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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan menjelaskan pengaruh 

pemberdayaan psikologis, work-life balance, dan dukungan sosial terhadap 

keterikatan kerja pada karyawan BPRS Sukowati Sragen. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode regresi linear berganda yang 

diolah menggunakan software SPSS versi 31. Menggunakan data primer yang 

berasal dari penyebaran kuesioner. Sampel yang digunakan sebanyak 41 responden 

karyawan BPRS Sukowati Sragen. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara 

parsial, pemberdayaan psikologis dan dukungan sosial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap keterikatan kerja. Namun, work-life balance tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap keterikatan kerja. Keterikatan kerja sangat penting bagi 

organisasi. Karena ketika karyawan telah merasakan keterikatan yang kuat terhadap 

organisasi, mereka akan berkomitmen untuk memberikan kontribusi maksimal 

dengan seluruh potensi terbaik yang dimiliki. 

Kata Kunci: Pemberdayaan Psikologis, Work-Life Balance, Dukungan Sosial, 

Keterikatan Kerja  
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ABSTRACT 

This study aims to prove and explain the influence of psychological empowerment, 

work-life balance, and social support on work engagement among employees of 

BPRS Sukowati Sragen. The research employs a quantitative approach with 

multiple linear regression analysis, processed using SPSS version 31. Primary data 

were obtained through the distribution of questionnaires. The sample consisted of 

41 employees of BPRS Sukowati Sragen. The results of the study indicate that, 

partially, psychological empowerment and social support have a positive and 

significant effect on work engagement. However, work-life balance does not have a 

significant effect on work engagement. Work engagement is highly important for 

organizations because when employees feel a strong attachment to the organization, 

they will be committed to contributing their maximum potential and best 

capabilities. 

Keywords: Psychological Empowerment, Work-Life Balance, Social Support, Work 

Engagement   
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Keberadaan Sumber Daya Manusia (SDM) di dalam suatu perusahaan 

maupun organisasi memegang peranan yang sangat penting. Di era globalisasi, 

kebutuhan akan sumber daya manusia yang berkualitas menjadi sangat penting 

karena memiliki peran yang signifikan dalam aktivitas organisasi. Sumber daya 

manusia adalah elemen utama yang menggerakkan suatu organisasi dan dapat 

mempengaruhi keberhasilannya. Organisasi berfungsi sebagai tempat 

berkumpulnya individu-individu yang bekerja sama dan saling menguntungkan 

untuk mencapai tujuan bersama. Untuk mewujudkan tujuan organisasi, 

dukungan yang berkelanjutan sangat diperlukan. Sebuah organisasi dapat 

berdiri dengan kokoh jika didukung oleh sumber daya manusia, fasilitas, dan 

program kerja yang secara bersamaan mewujudkan visi dan misi organisasi 

tersebut. Salah satu faktor yang memengaruhi pencapaian visi, misi, dan tujuan 

organisasi adalah kualitas sumber daya manusia yang dimiliki (Sari et al., 2023). 

Organisasi yang berhasil menemukan karyawan terbaik dan terpercaya akan 

memperoleh keunggulan kompetitif. Tantangan dalam mendapatkan karyawan 

yang berkualitas dan dapat diandalkan ini mendorong organisasi untuk 

melakukan perencanaan yang matang terkait sumber daya manusia, mulai dari 

proses perekrutan hingga persiapan untuk masa pensiun. Menurut Widayati et 

al. (2023) saat ini organisasi juga sedang menghadapi masalah mengenai 
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lemahnya hubungan karyawan dengan pekerjaannya. Karyawan adalah faktor 

kunci yang menentukan keberhasilan suatu organisasi. Untuk memastikan 

karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawab mereka dengan baik, 

diperlukan adanya keterikatan terhadap pekerjaan atau work engagement di 

antara kedua elemen tersebut (Salsabila & Budiman, 2023).  

Gambar 1.1 Tingkat employee engagement di negara-negara Asia Tenggara 

Sumber:  Gallup, 2025 

Gallup merupakan sebuah perusahaan konsultan global yang berkantor 

pusat di Amerika Serikat sebagai penyediaan analisis dan konsultansi 

manajemen yang secara rutin melakukan penelitian dan survei mengenai 

berbagai aspek di dunia kerja, termasuk employee engagement. Berdasarkan 

survei yang dilakukan oleh Gallup, yang berjudul “The State of the Global 

Workplace: 2025”, menunjukkan bahwa persentase engagement karyawan di 

Indonesia yaitu hanya sebesar 27%. Di wilayah Asia Tenggara, persentase 

engagement Indonesia berada di posisi ketiga, masih di bawah Filipina dan 

Thailand. Itu artinya hanya sebagian kecil karyawan yang benar-benar merasa 

engaged dan termotivasi dalam pekerjaan mereka.  

https://id.wikipedia.org/wiki/Konsultansi_manajemen
https://id.wikipedia.org/wiki/Konsultansi_manajemen
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Tingkat engagement yang masih rendah tersebut menunjukkan bahwa 

organisasi atau perusahaan di Indonesia perlu berinvestasi lebih banyak dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan memotivasi. Organisasi harus 

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi engagement dan mengambil 

langkah-langkah untuk meningkatkan tingkat engagement karyawannya supaya 

organisasi dapat mencapai kinerja yang lebih baik dan menciptakan tempat 

kerja yang lebih memuaskan bagi karyawan. 

Job Demands–Resources (JD-R) model menyatakan bahwa sebuah 

pekerjaan memiliki dua karakteristik utama, yaitu job demands dan job 

resources (Bakker & Demerouti, 2007). Keterikatan kerja (work engagement) 

dipengaruhi secara positif oleh job resources melalui jalur motivasional. Ketika 

karyawan memiliki cukup sumber daya kerja, seperti dukungan sosial, otonomi, 

pengakuan, atau keseimbangan mereka cenderung lebih berenergi, berdedikasi, 

dan terserap dalam pekerjaannya, yang pada akhirnya mendorong keterikatan 

kerja (Schaufeli & Bakker, 2004). 

Keterikatan kerja atau work engagement, merujuk pada sikap dan perilaku 

positif yang ditunjukkan oleh karyawan saat melaksanakan dan menyelesaikan 

tugas-tugas mereka dengan penuh dedikasi. Karyawan yang memiliki tingkat 

keterikatan yang tinggi cenderung merasa bahwa pekerjaan yang mereka 

lakukan merupakan bagian integral dari identitas mereka. Hal ini mendorong 

mereka untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut dengan sepenuh hati dan 

komitmen yang tinggi. Keterlibatan ini juga menumbuhkan rasa bangga di 

dalam diri karyawan, karena mereka merasa menjadi bagian penting dari 
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organisasi tempat mereka berkontribusi. Karyawan yang terikat secara 

emosional dengan pekerjaan mereka akan bersedia menginvestasikan lebih 

banyak waktu dan energi untuk mencapai tujuan perusahaan. Mereka tidak 

hanya melihat pekerjaan sebagai kewajiban, tetapi juga sebagai kesempatan 

untuk berkontribusi dan berkembang. Ketika karyawan merasa bahwa 

pekerjaan mereka mencerminkan diri mereka, mereka akan melakukannya 

dengan semangat dan dedikasi yang tinggi. Keterlibatan kerja yang kuat ini 

tidak hanya bermanfaat bagi individu, tetapi juga memberikan dampak positif 

bagi organisasi secara keseluruhan, menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan inovatif (Widayati et al., 2023). 

Keterikatan karyawan terhadap pekerjaan mereka memainkan peran krusial 

dalam meningkatkan loyalitas terhadap organisasi. Ketika karyawan merasakan 

ikatan yang kuat dengan tempat mereka bekerja, mereka cenderung secara alami 

memberikan kontribusi yang optimal dengan memanfaatkan seluruh potensi 

yang dimiliki untuk mendukung visi dan misi perusahaan. Oleh karena itu, 

sangat penting bagi organisasi untuk memberdayakan karyawan mereka, 

sehingga mereka merasa termotivasi untuk tetap bertahan. Karyawan yang 

merasa dihargai dan puas dengan apa yang diberikan oleh organisasi akan lebih 

cenderung untuk berkomitmen jangka panjang. Dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung dan memberikan kesempatan untuk 

berkembang, organisasi dapat membangun hubungan yang saling 

menguntungkan dengan karyawan, yang pada gilirannya akan memperkuat 

loyalitas dan dedikasi mereka terhadap perusahaan (Annisa et al., 2022). 
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 Pemberdayaan adalah serangkaian upaya yang dilakukan oleh seorang 

pemimpin terhadap pekerjanya agar mereka mampu berperan aktif dalam proses 

pembangunan yang partisipatif dalam organisasi. Hal tersebut bertujuan untuk 

membangun organisasi dan memungkinkan pekerja untuk mengambil 

keputusan yang tepat sesuai dengan inisiatif mereka sebagai bentuk penguatan 

(Sari et al., 2023). Usaha untuk melibatkan karyawan dalam sebuah organisasi 

dapat meningkatkan produktivitas mereka, karena mereka merasa dihargai dan 

diperlukan. Hal ini memberikan dampak positif terhadap pencapaian tujuan 

utama organisasi, karena karyawan yang diberdayakan dan aktif terlibat 

cenderung lebih berkomitmen dan antusias dalam menyelesaikan tugas-tugas 

mereka (Sari et al., 2023).  

Lingkungan kerja yang mendorong partisipasi karyawan dalam proses 

pengambilan keputusan dapat memberikan dampak signifikan terhadap kondisi 

psikologis mereka. Ketika karyawan merasa dilibatkan, mereka cenderung 

menganggap diri mereka sebagai aset berharga bagi organisasi. Persepsi ini 

dapat memperkuat keterikatan mereka dengan perusahaan, karena rasa memiliki 

dan komitmen terhadap tujuan bersama akan semakin meningkat seiring 

berjalannya waktu. Dengan memberikan peluang kepada karyawan untuk 

berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan, organisasi tidak hanya 

meningkatkan kepercayaan diri karyawan, tetapi juga membangun ikatan 

emosional yang lebih kokoh. Pada akhirnya, hal ini akan menciptakan suasana 

kerja yang lebih harmonis dan produktif, di mana karyawan merasa dihargai 

dan termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaik demi mencapai visi dan 
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misi organisasi (Mujiasih, 2015). Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Monje-Amor et al. (2021), Reinaldo & Raharja (2024), Sa’adah 

& Etikariena (2020) yang mengindikasikan bahwa pemberdayaan psikologis 

memberikan pengaruh signifikan terhadap keterikatan karyawan dalam 

pekerjaan.  

Work-life balance juga merupakan faktor penting yang mempengaruhi 

keterikatan kerja karyawan dalam sebuah organisasi. Keseimbangan ini sangat 

penting guna memastikan bahwa mereka dapat menjalani kehidupan yang sehat 

dan produktif, baik di lingkungan pekerjaan maupun dalam kehidupan pribadi 

mereka (Arifin & Muharto, 2022). Work-life balance bukan hanya bermanfaat 

bagi karyawan, tetapi juga bagi perusahaan. Dengan penerapan work-life 

balance yang baik, maka work-life balance akan berkontribusi untuk 

perusahaan mempertahankan karyawan terbaiknya yang dapat meningkatkan 

efektivitas dan produktivitas perusahaan (Wijaya & Soeharto, 2021).  

Perusahaan yang berupaya menciptakan kondisi work-life balance yang 

optimal dan berada pada tingkat yang lebih tinggi akan membuat karyawan 

merasa terikat, baik dengan pekerjaan mereka maupun dengan organisasi. Hal 

ini sesuai dengan hasil studi yang dilakukan oleh Jannata & Perdhana (2022), 

Wulandari (2023), yang menegaskan bahwa work-life balance berkontribusi 

signifikan terhadap keterikatan karyawan di tempat kerja. Namun lain halnya 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Znidaršič & Marič (2021) yang 

mendapati tidak adanya pengaruh antara work-life balance dengan keterikatan 

kerja. 
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 Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi tingkat work engagement 

karyawan adalah faktor dukungan sosial. Dukungan sosial berfungsi sebagai 

elemen yang sangat vital dalam berbagai aspek kehidupan di lingkungan 

organisasi. Baik dukungan yang diberikan oleh atasan maupun rekan kerja dapat 

memberikan dampak signifikan terhadap kesejahteraan karyawan. Apabila 

karyawan merasakan dukungan dari lingkungan di sekitarnya, mereka 

cenderung mengalami penurunan stres, karena mereka merasa bahwa usaha dan 

kontribusi mereka diakui serta dihargai. Hal ini menyebabkan rasa percaya diri 

yang mereka miliki meningkat sehingga dapat mendorong mereka untuk 

menampilkan performa terbaik dan berkomitmen lebih tinggi terhadap tugas 

dan tanggung jawab mereka (Nurhanifa et al., 2024).  

Ketersediaan sumber daya pekerjaan seperti dukungan sosial, 

memungkinkan individu menghadapi tantangan pekerjaan sehari-hari dengan 

lebih baik. Dukungan sosial yang kuat, seperti merasa dihargai, diperhatikan, 

dan diapresiasi oleh rekan kerja atau atasan, serta menerima bantuan emosional 

maupun informasional, dapat meningkatkan rasa percaya diri individu dalam 

menghadapi tantangan pekerjaan, mencegah kelelahan kerja (burnout) dan 

meningkatkan engagement atau keterikatan dengan pekerjaan. Sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Nurhanifa et al. (2024), Savio et al. (2023), Fu 

et al. (2020) bahwa dukungan sosial memiliki pengaruh terhadap keterikatan 

kerja. Berbeda dengan hasil penelitian oleh Nurjanah et al. (2024) yang 

menunjukkan hasil sebaliknya. 
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Bank Perekonomian Rakyat Syariah (BPRS) adalah lembaga jasa keuangan 

yang berperan dalam melayani masyarakat, khususnya pada segmen ekonomi 

mikro dan kecil, yang dalam operasionalnya berdasarkan prinsip syariah. BPRS 

memberikan layanan yang mengedepankan pendekatan pendekatan personal 

dan kekeluargaan (ibpr-s.ojk.go.id). Sebagai bagian dari sistem keuangan 

syariah nasional, BPRS memainkan peran penting dalam mendorong inklusi 

keuangan, pemberdayaan ekonomi umat, serta pengembangan sektor usaha 

mikro secara berkelanjutan. Dengan demikian, BPRS berkontribusi dalam 

mendukung pertumbuhan ekonomi lokal dan meningkatkan kesejahteraan 

masyarakat (banksyariahsragen.com).  

Salah satu contohnya adalah BPRS Sukowati Sragen, yang merupakan 

BUMD milik Pemerintah Kabupaten Sragen dan memainkan peran signifikan 

dalam kemajuan ekonomi daerah. Dengan jumlah karyawan yang relatif stabil 

dan cakupan layanan di wilayah Sragen dan sekitarnya, penelitian mengenai 

tingkat keterikatan kerja karyawan dapat memberikan masukan strategis untuk 

peningkatan efektivitas organisasi, terutama dalam menghadapi tantangan 

perubahan dan persaingan di industri perbankan syariah. Keterikatan kerja 

menjadi salah satu perhatian utama dalam manajemen sumber daya manusia, 

karena sebelumnya telah terbukti berhubungan erat dengan produktivitas, 

loyalitas, dan kinerja individu.  

Beberapa penghargaan telah dicapai atas kinerja BPRS di tahun 2024, 

seperti sebagai Top BUMD Sektor BPRS #Bintang5, BPRS terbaik peringkat 2 

kategori Inovasi Produk & Layanan dengan aset >100M, The Best Bank 
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Perekonomian Rakyat Syariah peringkat 5 nasional, dan juga TOP Human 

Capital Awards peringkat stars 4. Beberapa penghargaan yang diraih BPRS 

Sukowati Sragen tersebut menunjukkan bahwa organisasi ini mampu 

mempertahankan kinerja unggul, inovasi berkelanjutan, dan pengelolaan 

sumber daya manusia yang efektif. Secara teori, keberhasilan tersebut tidak 

terlepas dari kontribusi karyawan yang memiliki motivasi tinggi, rasa memiliki 

terhadap organisasi, serta komitmen untuk memberikan hasil terbaik, yang 

merupakan inti dari keterikatan kerja. Dengan lingkungan organisasi BPRS 

yang relatif lebih kecil, memungkinkan lebih mudah untuk diteliti dan dianalisis 

menegenai keterikatan kerja karyawan secara menyeluruh. 

Dari penjelasan yang telah diuraikan, keterikatan kerja karyawan sangat 

penting bagi organisasi. Ketika karyawan telah merasakan keterikatan yang 

kuat terhadap organisasi, mereka akan berkomitmen untuk memberikan 

kontribusi maksimal dengan seluruh potensi terbaik yang dimiliki. Rasa 

keterikatan ini mendorong mereka untuk secara aktif mendukung dan 

menjalankan visi serta misi organisasi. Pada beberapa penelitian sebelumnya, 

masih terdapat hasil yang tidak konsisten terhadap keterikatan kerja karyawan. 

Jadi inkonsistensi tersebut menekankan pentingnya dilakukan penelitian ini. 

Penelitian ini bertujuan untuk memastikan pengaruh pemberdayaan psikologis, 

work-life balance, dan dukungan sosial terhadap keterikatan kerja karyawan. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pemberdayaan Psikologis, 
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Work-Life Balance, dan Dukungan Sosial Terhadap Keterikatan Kerja 

Karyawan (Studi Pada Karyawan BPRS Sukowati Sragen)”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan beberapa uraian yang telah penulis kemukakan pada bagian latar 

belakang, maka penulis merumuskan masalah sebagai berikut: 

1. Apakah pemberdayaan psikologis berpengaruh terhadap keterikatan kerja 

karyawan BPRS Sukowati Sragen? 

2. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan 

BPRS Sukowati Sragen? 

3. Apakah dukungan sosial berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan  

BPRS Sukowati Sragen? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menjelaskan pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap 

keterikatan kerja karyawan BPRS Sukowati Sragen. 

2. Untuk menjelaskan pengaruh work-life balance terhadap keterikatan kerja 

karyawan BPRS Sukowati Sragen. 

3. Untuk menjelaskan pengaruh dukungan sosial terhadap keterikatan kerja 

karyawan BPRS Sukowati Sragen. 
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D. Manfaat Penelitian 

Diharapkan bahwa penelitian ini mampu memberikan kontribusi yang 

bermanfaat dalam berbagai aspek, yang diuraikan sebagai berikut: 

1. Dari sudut pandang teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan 

pengetahuan yang dapat dijadikan referensi dalam bidang pendidikan. 

Selain itu, penelitian ini juga diharapkan memberikan kontribusi ilmiah 

yang penting, khususnya dalam kajian tentang pengaruh pemberdayaan 

psikologis, keseimbangan kerja-hidup, dan dukungan sosial terhadap 

keterikatan kerja karyawan. 

2. Dalam konteks praktik, penelitian ini diharapkan dapat memperkaya 

wawasan serta pengalaman penulis mengenai pengaruh pemberdayaan 

psikologis, keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, serta 

dukungan sosial terhadap keterikatan kerja karyawan. Penelitian ini juga 

diharapkan dapat berfungsi sebagai acuan bagi peneliti di masa depan, serta 

memberikan kontribusi dalam bentuk wawasan dan pengetahuan mengenai 

pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap keterikatan kerja karyawan. 

3. Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi organisasi 

untuk memahami faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat keterikatan 

kerja karyawan. Dengan informasi yang akan diperoleh, perusahaan dapat 

merancang strategi yang lebih baik untuk meningkatkan loyalitas karyawan 

dan mencapai kinerja yang lebih tinggi. 
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E. Sistematika Pembahasan 

 Dalam penelitian ini, terdapat lima bab yang disusun secara sistematis, yaitu 

bab pendahuluan, bab yang membahas landasan teori dan pengembangan 

hipotesis, bab metode penelitian, bab analisis data dan pembahasan, serta bab 

penutup. Rincian dari masing-masing bab tersebut adalah sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab ini terdiri dari beberapa komponen penting, yaitu latar belakang yang 

menjelaskan konteks penelitian, rumusan masalah yang mengidentifikasi 

isu yang akan diteliti, tujuan penelitian yang menjelaskan apa yang ingin 

dicapai, manfaat penelitian yang menguraikan kontribusi yang diharapkan, 

serta sistematika pembahasan yang memberikan gambaran tentang struktur 

penyajian materi. 

BAB II LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Dalam bab ini, terdapat beberapa elemen kunci yang akan dibahas, yaitu 

landasan teori yang menjelaskan teori-teori yang relevan dengan penelitian 

ini, diikuti oleh kajian pustaka yang menguraikan hasil-hasil penelitian 

terdahulu yang berkaitan. Selain itu, bab ini juga menyajikan 

pengembangan hipotesis yang merumuskan hipotesis berdasarkan argumen 

yang didasarkan pada teori dan penelitian sebelumnya. 

BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

Dalam bab ini, akan dijelaskan mengenai rencana dan prosedur penelitian 

yang digunakan untuk menjawab hipotesis yang telah ditetapkan. Hal-hal 

yang akan diuraikan mencakup jenis dan pendekatan penelitian yang dipilih, 
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waktu dan lokasi penelitian, populasi serta sampel yang menjadi subjek 

penelitian, definisi operasional dari variabel yang diteliti, teknik 

pengumpulan data yang akan digunakan, serta teknik analisis data yang 

akan diterapkan untuk menganalisis hasil penelitian secara efektif. 

BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Dalam bab ini, terdapat data-data yang diperlukan untuk penelitian yang 

disertai dengan analisis yang mendalam terhadap data yang disajikan. Selain 

itu, pembahasan dalam bab ini bertujuan untuk memberikan makna yang 

lebih mendalam atas hasil pengolahan dan analisis data penelitian, sehingga 

dapat dihasilkan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai temuan 

yang diperoleh. 

BAB V PENUTUP 

Bab ini berisi tiga bagian penting, yaitu kesimpulan, keterbatasan, dan 

saran. Kesimpulan akan merangkum hasil penelitian dan pembahasan yang 

telah dilakukan. Keterbatasan penelitian akan diuraikan untuk menjelaskan 

batasan-batasan yang dihadapi, seperti keterbatasan dalam jumlah 

responden atau waktu yang tersedia. Dan juga saran akan mencakup 

rekomendasi untuk penelitian selanjutnya, dengan harapan agar penelitian 

di masa depan dapat mengatasi keterbatasan yang ada dan memberikan 

kontribusi yang lebih signifikan 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan BPRS 

Sukowati Sragen mengenai pengaruh pemberdayaan psikologis, work-life 

balance, dan dukungan sosial terhadap keterikatan kerja, dapat diambil 

kesimpulan, bahwa: 

1. Pemberdayaan Psikologis (X1) dan Dukungan Sosial (X3) secara 

parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

Keterikatan Kerja (Y) karyawan BPRS Sukowati Sragen. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pemberdayaan psikologis 

dan dukungan sosial yang dirasakan oleh karyawan BPRS Sukowati 

Sragen, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan kerja mereka 

terhadap organisasi. Ketika karyawan diberdayakan dengan diberi 

ruang untuk berkembang dan diakui perannya, mereka akan merasa 

dihargai dan termotivasi untuk memberikan kontribusi yang optimal 

terhadap pekerjaannya. Selanjutnya, karyawan yang merasakan 

dukungan sosial yang kuat akan menciptakan rasa aman dan dapat 

membantu mengatasi tekanan dalam bekerja. Kedua hal yang dirasakan 

tersebut tentu akan memperkuat keterikatan mereka, baik secara afektif, 

kognitif, maupun perilaku. 

2. Work-Life Balance (X2) tidak berpengaruh signifikan secara signifikan 

terhadap Keterikatan Kerja karyawan BPRS Sukowati Sragen. 
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Meskipun keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

diakui sebagai faktor yang krusial dalam dunia kerja secara umum, 

Work-life balance bukanlah aspek yang dianggap paling menentukan 

dalam membentuk keterikatan kerja karyawan di BPRS Sukowati 

Sragen. Fleksibilitas waktu kerja tidak menjadi persoalan berarti, 

sehingga sebagian besar karyawan merasa bahwa keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi sudah berjalan cukup baik. Namun 

tetap diperlukan penyusunan kebijakan work-life balance yang 

fleksibel, supaya work-life balance yang dirasakan karyawan dapat 

meningkat dan menjadi lebih baik lagi. 

 

B. Keterbatasan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, masih terdapat 

beberapa keterbatasan penelitian yanag didapatkan dalam melakukan 

penelitian, diantaranya: 

1. Keterbatasan lokasi dan sample penelitian. Penelitian ini hanya 

dilakukan pada satu lembaga, yaitu BPRS Syariah Sragen, sehingga 

hasilnya belum tentu dapat digeneralisasi ke seluruh lembaga perbankan 

syariah lainnya yang memiliki karakteristik organisasi dan budaya kerja 

yang berbeda. Selain itu, jumlah sample juga terbatas yaitu 41 

responden. 

2. Variabel yang digunakan pada penelitian ini bersifat terbatas. Penelitian 

ini secara khusus hanya memfokuskan pada tiga variabel utama, yaitu 
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pemberdayaan psikologis, work-life balance, dan dukungan sosial 

dalam hubungannya dengan keterikatan kerja karyawan. Meskipun 

ketiga variabel tersebut memiliki kontribusi penting dalam membentuk 

keterikatan kerja, perlu disadari bahwa keterikatan kerja merupakan 

konsep yang kompleks dan multidimensional, yang juga dipengaruhi 

oleh berbagai faktor lain. Oleh karena itu, ruang lingkup variabel yang 

terbatas ini menjadi salah satu keterbatasan dalam memperoleh 

gambaran yang lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor yang 

membentuk keterikatan kerja karyawan secara utuh. 

3. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, di 

mana data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner tertutup kepada 

responden. Keterbatasannya terletak pada pelaksanaan metode kualitatif 

yang kurang maksimal untuk dilakikan wawancara mendalam atau 

observasi. Kurangnya eksplorasi terhadap konteks dan narasi individual 

dari responden menyebabkan terbatasnya pemahaman atas latar 

belakang atau alasan di balik jawaban yang diberikan dalam kuesioner.  

 

C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan keterbatasan yang telah diuraikan, 

penulis memberikan beberapa saran yang dapat dijadikan pertimbangan bagi 

pihak-pihak terkait: 

1. Bagi Peneliti Selanjutnya 
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Diharapkan peneliti berikutnya dapat memperluas cakupan penelitian baik 

dari sisi lokasi objek penelitian, jumlah responden, maupun metode yang 

digunakan. Memaksimalkan metode campuran (mixed methods) dengan 

menggabungkan pendekatan kuantitatif dan kualitatif. Selain itu, 

penambahan variabel lain yang dapat memperkaya analisis dan hasil 

penelitian. 

2. Bagi Karyawan 

Karyawan diharapkan dapat terus menjaga dan meningkatkan 

engagement dengan aktif membangun komunikasi yang positif, menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta saling 

memberikan dukungan sosial di lingkungan kerja. Dengan memiliki rasa 

tanggung jawab, semangat kolaborasi, dan kepercayaan diri yang kuat, 

karyawan tidak hanya dapat berkontribusi lebih optimal terhadap 

organisasi, tetapi juga memperoleh kepuasan dan kesejahteraan dalam 

bekerja. 

3. Bagi BPRS Syariah Sragen 

Manajemen BPRS Syariah Sragen diharapkan dapat terus menciptakan 

budaya kerja yang kondusif dan mendukung keterikatan kerja karyawan. 

Hal ini dapat dilakukan melalui peningkatan program pemberdayaan 

psikologis, penyusunan kebijakan work life balance yang fleksibel, serta 

memperkuat dukungan sosial di lingkungan kerja, baik dari atasan maupun 

antar rekan kerja. Dengan memberikan perhatian terhadap aspek-aspek 

psikologis dan kesejahteraan karyawan, diharapkan akan tercipta 
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karyawan yang loyal, produktif, dan berkomitmen tinggi terhadap visi dan 

misi BPRS Syariah Sragen. 
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