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ABSTRAK  

 

 

Penelitian ini merupakan penelitian explanatory research dengan pendekatan 

pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian seluruh karyawan PT. PLN UP3 di 

Kotabumi Lampung yang sudah bekerja selama 1 tahun berjumlah 132 orang. 

Sampel diambil menggunakan metode sensus didapatkan jumlah sampel minimal 

132 karyawan. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner tertutup. 

Dalam penelitian ini, analisis data menggunakan metode SEM-PLS dengan 

software SmartPLS (Partial Least Square). Hasil penelitian: 1) Organizational 

support berpengaruh positif dan signifikan terhadap job loyalty. 2) Organizational 

commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap job loyalty. 3) 

Organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. 4) Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee performance.  5) Job loyalty berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee performance.  6) Job Loyalty berperan dalam Memediasi 

Pengaruh Organizational Support terhadap Employee Performance. 7) Job 

Loyalty berperan dalam Memediasi Pengaruh Organizational Commitment 

terhadap Employee Performance. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

x 

 

ABSTRACT 

 

 

This research is explanatory research with a quantitative approach. The study 

population consisted of all 132 employees of PT. PLN UP3 in Kotabumi, 

Lampung, who had worked for one year. The sample was drawn using a census 

method, resulting in a minimum sample size of 132 employees. Data collection 

used a closed-ended questionnaire. Data analysis used the SEM-PLS method with 

SmartPLS (Partial Least Square) software. Research results: 1) Organizational 

support has a positive and significant effect on job loyalty. 2) Organizational 

commitment has a positive and significant effect on job loyalty. 3) Organizational 

support has a positive and significant effect on employee performance. 4) 

Organizational commitment has a positive and significant effect on employee 

performance. 5) Job loyalty has a positive and significant effect on employee 

performance. 6) Job Loyalty plays a role in Mediating the Effect of 

Organizational Support on Employee Performance. 7) Job Loyalty plays a role in 

Mediating the Effect of Organizational Commitment on Employee Performance. 
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BAB I  

PENDAHULUAN  

 

1.1. Latar Belakang Penelitian  

Employee performance merupakan bagian yang sangat penting karena 

sudah terbukti sangat penting manfaatnya. Suatu perusahaan menginginkan 

karyawan untuk bekerja sungguh – sungguh sesuai dengan kemampuan yang 

dimiliki karyawan tersebut untuk mencapai hasil kerja yang memuaskan, tanpa 

adanya kinerja yang baik,maka keberhasilan pun akan sulit tercapainya. Dalam 

menjalankan suatu pekerjaan yang tidak sungguh sungguh, menjadikan tidak 

maksimalnya produktivitas karyawan. Oleh sebab itu, keterampilan juga harus 

dimiliki oleh tenaga kerja dalam bidang pekejaannya, karena dengan 

keterampilan, suatu produktivitas akan terdorong dan merupakan saran penting 

untuk memaksimalkan produktivitas karyawan. Setiap tenaga kerja harus 

memiliki keterapilan di bidangnya masing masing yang sesuai dengan 

pekerjaannya demi memberikan yang terbaik bagi suatu perusahaan. 

Segala kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan usaha suatu 

organisasi atau perusahaan ditunjukkan melalui upaya menghasilkan kinerja. 

Sumber daya manusia yang memiliki kinerja sesuai harapan perusahaan 

merupakan aset penting karena berkontribusi terhadap peningkatan kemajuan 

perusahaan. Keberhasilan untuk mencapai kinerja yang unggul memerlukan peran 

strategis karyawan sebagai pelaku dalam setiap aktivitas perusahaan. Oleh karena 

itu, perusahaan perlu mengawasi kinerja karyawan secara intensif untuk 
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memastikan kesesuaian dengan standar dan memberikan hasil seperti yang 

diharapkan perusahaan. Upaya secara terus menerus untuk mengembangkan 

kinerja karyawan menjadi tantangan bagi para manajer. Hal ini turut berperan 

penting melancarkan aktivitas perusahaan di setiap proses kerja (Munir et al., 

2023). 

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

kegiatan/program kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis suatu organisasi 

(Darmasaputra, 2013). Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu 

kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan 

organisasi. Peningkatan kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi organisasi 

untuk dapat memberikan pelayanan yang memuaskan. Oleh karena itu upaya-

upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan tantangan yang paling 

serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup 

perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada 

didalamnya. Selain itu, kinerja juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha 

seseorang yang dicapai dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi 

tertentu. 

Employee performance merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. kinerja dapat digunakan untuk mengukur 

tingkat prestasi atau kebijakan individu maupun kelompok. Berhasil tidaknya 

tujuan dalam organisasi tergantung bagaimana proses kinerja itu dilaksanakan. 

Pengukuran kinerja organisasi publik penting dilakukan karena berguna sebagai 



3 

 

 

acuan untuk meningkatkan kinerja organisasi tersebut agar lebih baik lagi di masa 

yang akan datang (Rini & Enzovani, 2017). 

Berdasarkan observasi penulis, permasalahan kinerja yang terjadi di 

Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung terjadinya penurunan kinerja dan 

condong lebih sering tidak stabil. Laporan pada tahun 2020-2024 akan disajikan 

sebagai fenomena awal penelitian. Berikut data kinerja Kantor PLN UP3 di 

Kotabumi Lampung yang disajikan dalam bentuk tabel 1.1: 

Tabel 1.1. 

Data Penilaiain Kinerja Karyawan Tahun 2020-2024 

 

Tahun 
Jumlah 

Pegawai 

Rata rata Skor 

Nilai 
Kategori 

2020 90 80,65% Baik  

2021 89 64,68% Kurang  

2022 90 73,86% Cukup 

2023 91 81,66% Baik  

2024 90 62,55% Kurang  

Sumber: Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung, 2024. 
 

Berdasarkan tabel 1.1 bahwa persentase hasil penilaian kinerja karyawan 

atau employee performance kantor PLN UP3 DI Kotabumi Lampung belum 

sesuai apa yang diharapkan yaitu mendapatkan predikat sangat baik 90%. Selain 

itu, pada tahun 2020 sampai dengan 2024 , persentase hasil kinerjanya cenderung 

naik turun tidak stabil, namun pada tahun 2021 mengalami penurunan. Dalam 

kuantitas kerjanya, pegawai diharapkan dapat mencapai target yang sudah 

direncanakan sebelumnya. Pencapaian target pegawai tersebut dapat dilihat dari 

hasil penilaian sasaran kinerja pegawai (SKP). Penilaian SKP tersebut akan 

dijadikan penilaian kuantitas oleh kantor PLN UP3 DI Kotabumi Lampung. 

Kuantitas merupakan banyaknya pekerjaan yang dapat dilakukan oleh seseorang 
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dalam waktu satu hari kerja. Kualitas adalah ketaatan karyawan sesuai prosedur, 

disiplin, dan dedikasinya terhadap organisasi. 

Salah satu faktor penting dalam meningkatkan employee performance 

adalah organizational support.  Organizational support adalah komponen penting 

dari tempat kerja karena hubungan yang baik diperlukan antara karyawan dengan 

pimpinan. Organizational support juga merupakan suatu proses sosial, emosional, 

kognitif, dan perilaku yang terjadi dalam hubungan pribadi, dimana individu 

merasa mendapat bantuan dalam melakukan penyelesaian atas masalah yang 

dihadapi (Annisa et al., 2022). Organizational support merupakan bantuan atau 

dukungan yang diterima individu dari orang-orang tertentu dalam kehidupannya 

dan berada dalam lingkungan sosial tertentu membuat si penerima merasa 

diperhatikan, dihargai, dan dicintai. Namun orang yang menerima dukungan 

sosial yang diberikan oleh orang lain, mereka biasanya hanya memandang bahwa 

perhatian dari orang lain merupakan suatu dukungan bagi mereka. Dengan kata 

lain, dukungan sosial ini bersifat perseptif atau tergantung pada persepsi ini 

terhadap ketersediaan sumber dukungan (Nurhabiba, 2020). 

Selain organizational support tidak kalah pentingnya adalah 

organizational commitment. Organizational commitment adalah  kepercayaan  

seseorang  mengenai  suatu  organisasi yang  merupakan  jaminan  individu  untuk  

menjaga  kelangsungan  organisasi.  Komitmen terhadap  organisasi  juga  suatu  

aspek  yang  menjadi  salah  satu  hal  penting  dalam  suatu organisasi  

dapatmempengaruhi  peningkatan  dan  keberhasilan  organisasi. Komitmen 

merupakan nilai sentral dalam mewujudkan solidaritas organisasi (Danet al., 
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2019). Hasil penelitian Quest menunjukkan bahwa komitmen tinggi dari anggota 

organisasi berkorelasi positif   dengan   meningkatnya   kinerja (Indarti   &   

Anidar, 2015).   Selain   itu   tingginya komitmen   organisasi   mampu   

meningkatkan   usaha   untuk   mengerjakan   pekerjaan, produksivitas kerja, serta 

meenurunkan tingkat pengunduran diri anggota dari organisasi, dan  juga  tidak  

lagi  butuhkan  peninjauan  serta  proses  pemantauan  yang  ketat (Yuliani  & 

Komalasari,  2019). 

Penelitian Fauzia Afriyani (2024) menunjukkan bahwa ada pengaruh 

organizational support terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

moderasi. Akan tetapi hal tersebut berbeda dengan penelitian Ambar, dkk (2022) 

bahwa dukungan social dan organizational commitment tidak berpengaruh 

terhadap peningkatan employee performance pada perusahaan Waralaba. 

Demikian halnya Lazim, dkk (2020) bawha ada pengaruh organizational support 

dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada rumah sakit umum daerah tongas 

probolinggo, akan tetapi hal tersebut berbeda dengan penelitian (Sumadiningrat; 

2023) bahwa yang menjelaskan bahwa organizational commitment dan support 

tidak mampu memberikan kontribusi pengaruh pada employee performance. 

Adanya gap diatas, perlu dicarikan solusi. Penelitian ini memasukkan 

variabel job loyalty. Hal ini disebabkan karena dalam melaksanakan kegiatan 

kerja karyawan tidak akan terlepas dari loyalitas dan sikap kerja, sehingga dengan 

demikian karyawan tersebut akan selalu melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

Karyawan merasakan adanya kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan 

yang dilakukan. Loyalitas menurut Saydam (2015) adalah tekad dan kesanggupan 
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individu untuk mentaati, melaksanakan mengamalkan peraturan-peraturan dengan 

penuh kesadaran dan sikap tanggung jawab. Hal ini dibuktikan dengan sikap dan 

tingkah laku kerja yang positif serta bekerja sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan perusahaan sehingga meningkatkan hasil kerja.  

Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas maka kemudian perlu 

dilakukan penelitian dengan judul peran organizational support dan 

organizational commitment terhadap employee performance melalui mediasi job 

loyalty pada kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

 

1.2. Rumusan Masalah  

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah  

1. Bagaimana pengaruh organizational support terhadap job loyalty pada Kantor 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung? 

2. Bagaimana pengaruh organizational commitment terhadap job loyalty pada 

Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung? 

3. Bagaimana pengaruh organizational support terhadap employee performance 

Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung? 

4. Bagaimana pengaruh organizational commitment terhadap employee 

performance Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung? 

5. Bagaimana pengaruh job loyalty terhadap employee performance Kantor PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung? 
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6. Bagaimana pengaruh Job Loyalty dalam Memediasi Pengaruh Organizational 

Support terhadap Employee Performance Kantor PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung? 

7. Bagaimana pengaruh Job Loyalty dalam Memediasi Pengaruh organizational 

commitment terhadap Employee Performance Kantor PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah: 

1. Mengetahui pengaruh organizational support terhadap job loyalty pada Kantor 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

2. Mengetahui pengaruh organizational commitment terhadap job loyalty pada 

Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

3. Mengetahui pengaruh organizational support terhadap employee performance 

Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

4. Mengetahui pengaruh organizational commitment terhadap employee 

performance Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

5. Mengetahui pengaruh job loyalty terhadap employee performance Kantor PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung 

6. Mengetahui pengaruh Job Loyalty dalam memediasi Pengaruh organizational 

support terhadap employee performance Kantor PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung. 
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7. Mengetahui pengaruh job loyalty dalam memediasi Pengaruh organizational 

commitment terhadap Employee Performance Kantor PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung. 

 

1.4. Manfaat Penelitian  

1.4.1. Bagi Pihak Perusahaan  

Bagi Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung penelitian ini dapat menjadi 

referensi yang berharga dalam mengevaluasi kinerja karyawan. Dengan mengacu 

pada hasil penelitian ini, Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan Selama ini, serta mengambil langkah-

langkah untuk meningkatkan kinerja tersebut. Hal ini akan membantu Kantor PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung dalam menyediakan layanan yang lebih baik kepada 

pelanggan.  

1.4.2. Bagi Publik   

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

pelanggan seberapa efektiftias penanganan kinerja salama ini di Kantor PLN UP3 

di Kotabumi Lampung.  

1.4.3. Bagi peneliti  

Penelitian ini dapat meningkatkan pengetahuan dan pemahaman peneliti 

tentang peran organizational support dan organizational commitment terhadap 

employee performance melalui mediasi job loyalty pada kantor PLN UP3 di 

Kotabumi Lampung. 

 



9 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA  

 

2.1. Organizational Support 

Organizational support menjelaskan interaksi individu dengan organisasi 

yang secara khusus mempelajari bagaimana organisasi memperlakukan 

karyawannya (Kambu et al, 2022). Organizational support didefinisikan sebagai 

sejauh mana pegawai percaya bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka 

dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Robbins, 2018). Organizational 

support adalah bentuk sikap atau treatment yang diberikan organisasi kepada 

karyawan yang dijadikan sebuah stimulus oleh karyawan tentang seberapa jauh 

organisasi tempatnya bekerja menghargai kontribusi dan peduli dengan 

kesejahteraan hidupnya (Eisenberger et al., 2019). Menurut Wattoo et al. (2018), 

dengan adanya organizational support, karyawan dapat merasakan dampak dari 

kondisi kerja mereka selama ini, karyawan dapat menciptakan implikasi yang 

signifikan untuk mengembangkan orientasi yang sesuai dengan atasan mereka dan 

hal ini dapat mendorong kesejahteraan bagi karyawan. Organizational support 

memberikan jaminan kepada anggota organisasi bahwa organisasi akan 

mendukung mereka saat mereka melakukan pekerjaan dan menghadapi kondisi 

yang menantang (Suifan et al., 2018). 

Berdasarkan teori yang diungkapkan oleh para ahli di atas, dapat 

disimpulkan bahwa organizational support adalah adanya rasa bagi karyawan 

untuk mendukung organisasi mencapai tujuannya, karena karyawan tersebut 
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merasa oganisasi memperhatikan kontribusinya dengan antara lain memperhatikan 

kesejahteraannya. 

Menurut (Farasat & Ziaaddini, 2018) menyatakan bahwa terdapat 4 

indikator organizational support, yaitu:  

1. Keadilan; prosedur yang adil dapat digunakan sebagai indikator bagi orang-

orang sehingga mereka (karyawan) merasa dihargai dan dihormati dalam 

organisasi. 

2. Dukungan atasan; dukungan atasan telah didefinisikan sebagai sejauh mana 

manajer berkomunikasi dengan bawahan mereka dan membantu dan 

mendukung mereka. Dukungan atasan dapat memperkuat dukungan organisasi 

yang dirasakan dengan menciptakan kepercayaan dan keyakinan dalam 

organisasi.  

3. Imbalan organisasi; berdasarkan dukungan organisasi yang dirasakan, 

karyawan mengembangkan kepercayaan umum mereka sejauh bahwa mereka 

merasa bahwa organisasi siap untuk menghargai usaha mereka, untuk 

memenuhi kebutuhan sosial dan emosional mereka, dan merawat mereka 

partisipasi dan kesejahteraan.  

4. Kondisi kerja; salah satu bentuk dukungan organisasi pada karyawan adanya 

kondisi kerja yang nyaman dan aman bagi karyawan. 

 

2.2. Organizational Commitment 

Organizational commitment adalah suatu bentuk yang muncul atas 

kerelaan, keikhlasan dan kesadaran individu yang senantiasa berada di dalam 



11 

 

 

organisasi yang diwujudkan atas seberapa besar ikhtiar, motivasi dan kepercayaan 

dalam mewujudkan visi, misi dan tujuan bersama (Busro, 2018). Organizational 

commitment adalah sebuah sikap yang merefleksikan perasaan senang atau tidak 

senang terhadap organisasi. Perasaan suka terhadap organisasi ini dapat 

ditunjukkan melalui ketertarikan karyawan terhadap tujuan, nilai, dan sasaran 

organisasi serta memiliki kemauan untuk berafiliasi dengan organisasi dan bekerja 

keras demi tercapainya keberlangsungan organisasi (Putro, 2018). Organizational 

commitment terbentuk karena adanya kepercayaan, kemauan dan keinginan untuk 

mencapai suatu tujuan agar dapat mempertahankan eksistensinya sebagai bagian 

dari organisasi dalam kondisi baik ataupun buruk (Husada, 2019) 

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa organizational 

commitment merupakan suatu tingkat kesetiaan pegawai pada suatu perusahaan 

yang menginginkan menjadi bagian tetap organisasi, memberikan yang terbaik 

dan senantiasa menjaga nama baik perusahaan. 

Allen dan Meyer (2017) menyatakan bahwa indikator organizational 

commitment, antara lain: 

1. Affective commitment; merupakan pelengkap emosional dan keyakinan dalam 

nilai – nilainya pada organisasi.  

2. Continuance commitment; merupakan perasaan nilai sisa ekonomi dengan 

organisasi. Employee atau pekerja mungkin mempunyai komitmen pada 

employer atau pemberi kerja karena mereka dibayar baik dan merasa akan 

menyakiti keluarganya apabila keluar dari pekerjaannya.  
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3. Normative commitment; merupakan kewajiban untuk tetap tinggal dalam 

organisasi karena alasan moral atau etika. Pekerja yang memulai inisiatif baru 

mungkin tetap dengan pemberi kerja karena apabila mereka keluar akan 

meninggalkan pemberi kerja dalam kesulitan. 

 

2.3. Job Loyalty 

Menurut Qasanah, (2020:129) mengemukakan bahwa loyalitas kepada 

pekerjaan tercermin pada sikap karyawan yang mencurahkan kemampuan dan 

keahlian yang dimiliki, melaksanakan tugas dengan tanggung jawab, jujur dalam 

bekerja, hubungan kerja yang baik dengan atasan, kerja sama yang baik dengan 

rekan kerja, disiplin, menjaga citra perusahaan dan adanya kesetiaan untuk 

bekerja dalam waktu yang lebih panjang. Loyalitas merupakan proses yang timbul 

sebagai akibat keinginan untuk setia dan berbakti baik itu pada pekerjaannya, 

kelompok, atasan maupun pada perusahaannya, hal ini menyebabkan seseorang 

rela berkorban demi memuaskan pihak lain atau masyarakat (Robbins, 2018). 

Loyalitas adalah tekad dan kesanggupan seorang karyawan kepada perusahaan 

atau instansi untuk mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang 

dipatuhi dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab dalam bekerja (Ma’ruf, 

2021). Job loyalty adalah suatu tahap dimana karyawan mengidentifikasi dirinya 

kedalam suatu organisasi dan mendedikasikan dirinya untuk berpatisipasi dalam 

organisasi tersebut (Sukma & Puspitadewi, 2022). 

Dari pendapat tokoh diatas dapat disimpulkan bahwa job loyalty adalah 

tekad dan kesanggupan seorang karyawan kepada perusahaan atau instansi untuk 
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mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang dipatuhi dengan penuh 

kesadaran dan tanggung jawab dalam bekerja. 

Menurut Hasibuan (2018) menyatakan bahwa indikator job loyalty 

diantaranya yaitu :  

1. Ketaatan atau kepatuhan; yaitu kesanggupan individu karyawan untuk 

mentaati semua peraturan, menjalakan segala perintah yang telah di diberikan 

oleh pemimpin, serta kesanggupan karyawan untuk tidak melanggar peraturan 

yang telah ditetapkan.  

2. Pengabdian; yaitu kontribusi pemikiran dan tenaga dari karyawan secara 

sukarela kepada perusahaan.  

3. Kejujuran; yaitu keselarasan antara yang terucap atau perbuatan dengan 

kenyataan oleh karyawan.  

4. Bertanggung jawab; yaitu kesanggupan karyawan untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik, tepat waktu serta berani mengambil resiko keputusan 

yang dibuat. 

 

2.4. Employee Performance  

Employee performance atau kinerja karyawan merupakan suatu sebutan 

secara awam yang digunakan untuk separuh atau semua tindakan maupun 

kegiatan berasal dari suatu organisasi di suatu periode dengan referensi pada 

beberapa parameter seperti anggaran masa lalu atau yang diproyeksikan, 

menggunakan dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau responsibilitas 

manajemen serta semacamnya (Rivai, 2016). Employee performance didefinisikan 
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sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu 

(Budiyanto & Mochklas, 2020). Employee performance merupakan hasil kerja 

yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal dari 

organisasi (Priansa, 2016). Employee performance merupakan hasil kerja dan 

perilaku yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas – tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja mengandung unsur 

standar pencapaian harus dipenuhi, sehingga, bagi yang mencapai standar yang 

telah ditetapkan berarti berkinerja baik atau sebaliknya bagi yang tidak tercapai 

dikategorikan berkinerja kurang baik (Kasmir, 2019).  

Berdasarkan pernyataan dari beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

bahwa employee performance adalah suatu hasil yang dicapai oleh karyawan atas 

tugas dan tanggung jawab yang diembannya baik secara kualitas maupun 

kuantitas. Kinerja sangatlah perlu, dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

Employee performance secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui 

tolak ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi 

para pegawai untuk mengetahui titngkat kinerja mereka. Menurut Bintoro dan 

Daryanto (2017) mengemukakan indikator – indikator kinerja sebagai berikut:  

1. Kualitas; kualitas kerja diukur dari presepsi pegawai terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan 

dan kemampuan pegawai.  

2. Kuantitas; merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
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3. Ketepatan waktu; merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lainnya.  

4. Efektivitas; merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian; merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya. 

 

2.5. Pengembangan Hipotesis Penelitian  

2.5.1. Pengaruh Organizational Support terhadap Job Loyality 

Job loyality akan dapat meningkat jika organizational support ditingkatkan 

(Putra & Sinambela, 2021). Hubungan antara organizational support dengan job 

loyality dalam sebuah perusahaan adalah satu kesatuan utuh yang tidak dapat 

dipisahkan, keduanya memiliki makna subtansial yang penting bagi seorang pagawai. 

Karyawan yang mendapatkan organizational support cenderung merasa terikat 

dengan perusahaan dan menganggap pekerjaan mereka sebagai bagian penting dari 

identitas mereka, dengan demikian pegawakai akan bekerja dengan lebih keras, lebih 

produktif, dan memiliki loyalitas kerja yang lebih tinggi untuk membantu organisasi 

mencapai tujuannya (Muiz & Sunarya, 2022). Selain itu, karyawan yang yang 

mendapatkan organizational support juga cenderung tetap bekerja di perusahaan 

tersebut dalam jangka waktu yang lebih lama dan kurang cenderung mencari 

pekerjaan di tempat lain. Maka dari itu, yang mendapatkan organizational support 
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karyawan penting bagi loyalitas kerja dan efek jangka panjang suatu perusahaan 

dapat mengurangi biaya yang dikeluarkan untuk merekrut dan melatih karyawan baru 

(Munir & Darmawan, 2023). Berdasarkan pengembangan hipotesis tersebut dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian ini sebagai berikut:  

H1 : Pengaruh sosial support berpengaruh positif terhadap job loyalty 

2.5.2. Pengaruh Organizational Commitment terhadap Job Loyalty 

Organizational commitment mengacu pada sejauh mana seorang karyawan 

mendukung suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, dan memiliki niat untuk tetap 

menjadi bagian dari organisasi tersebut (Robbins & Judge, 2018). Semakin tinggi 

tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin besar kemungkinan 

bahwa karyawan tersebut akan tetap sebagai anggota dalam organisasi tersebut 

(Giri, 2024). Karyawan yang berkomitmen tinggi cenderung bekerja lebih keras 

untuk mencapai tujuan organisasi karena mereka merasa memiliki organisasi 

(Astuti, 2022). Tingkat organizational commitment yang tinggi juga berhubungan 

dengan rendahnya niat untuk meninggalkan organisasi, menunjukkan 

ketidakkeinginan karyawan untuk berpindah. Oleh karena itu, fokus mereka 

cenderung terarah pada pengembangan karier dan pencapaian di dalam organisasi, 

yang pada akhirnya dapat menciptakan kinerja yang tinggi (Syofian, 2023). 

sehingga dapat dirumuskan hipotesis penelitian ini sebagai berikut:  

H2  :  Organizational commitment berpengaruh positif terhadap job loyalty 

2.5.3. Pengaruh Organizational Support terhadap Employee Performance  

Organizational support merupakan komponen penting dari tempat kerja 

karena hubungan yang baik diperlukan antara karyawan dengan pimpinan. 

https://www.talenta.co/blog/tahapan-pelatihan-karyawan-perusahaan-pahami-dan-praktekkan-segera/
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Dukungan sosial juga merupakan suatu proses sosial, emosional, kognitif, dan 

perilaku yang terjadi dalam hubungan pribadi, dimana individu merasa mendapat 

bantuan dalam melakukan penyelesaian atas masalah yang dihadapi (Annisa et al., 

2022). Organizational support memiliki faktor penting dalam meningkatkan 

employee performance seorang pegawai, Hal ini karena kinerja pegawai akan 

lebih maksimal apabila mendapat dukungan sosial dari lingkungan kerja baik itu 

pimpinan baik itu teman kerja maupun dari kondisi keadaan kerja. Oleh sebab itu 

maka organizational support harus dibangun dalam satu kesatuan kerja karena 

akan mempengaruhi dan meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan 

(Afriyani & Marlina, 2024). Study terdahulu menunjukkan adanya pengaruh 

positif dan signifikan antara organizational support terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh itu ditandai dengan tingginya kemampuan yang dimiliki oleh karyawan 

seperti besarnya rasa tanggung jawab dan loyalitas yang dimiliki karyawan (Muiz, 

2022). Berdasarkan pengembangan hipotesis tersebut dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian ini sebagai berikut:  

H3 :   Social support berpengaruh positif terhadap employee performance  

2.5.4. Pengaruh Organizational Commitment terhadap Employee 

Performance  

Organizational commitment merupakan ikatan emosional individu sebagai 

pegawai terhadap organisasi yang meliputi dukungan moral dan tekad mengabdi 

kepada organisasi. Pegawai yang berkomitmen untuk bekerja secara maksimal 

akan mengharapkan keberhasilan organisasi dan selanjutnya pada kinerja 

pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi maka akan 
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termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya karena mereka menjadi tidak tertarik 

untuk meninggalkan pekerjaannya (Makkira et al, 2016). Penelitian Makmur et al 

(2018) menyatakan semakin tinggi komitmen organisasional maka akan semakin 

baik dan meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Ini artinya ketika komitmen 

organisasi mampu dikembangkan dalam lingkungan kerja secara kontinyu dan 

berkelanjutan akan dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai di semua 

komponen dan stakeholder dengan demikian maka komitmen berorganisasi 

memiliki kontribusi penuh dalam mempengaruhi kinerja seorang pegawai. 

Berdasarkan pengembangan hipotesis tersebut dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian ini sebagai berikut:  

H4 :  Organizational commitment berpengaruh positif terhadap employee 

performance  

2.5.5. Pengaruh Job Loyalty terhadap Employee Performance  

Loyalitas para karyawan dalam suatu organisasi sangat diperlukan demi 

kesuskesan organisasi itu sendiri. Menurut Utomo (2022) semakin tinggi loyalitas 

para karyawan di suatu organisasi, maka semakin mudah bagi organisasi itu untuk 

mencapai tujuan-tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya oleh pemilik 

organisasi. Sedangkan untuk sebaliknya, bagi organisasi yang loyalitas para 

karyawannya rendah, maka akan sulit bagi organisasi tersebut untuk mencapai 

tujuan-tujuan organisasinya yang telah ditetapkan sebelumnya oleh para pemilik 

organisasi. Dengan demikian loyalitas kerja merupakan sesuatu yang penting 

untuk dimiliki oleh seseorang karyawan untuk meningkatkan kinerjanya, dimana 

mereka dapat berinteraksi dengan lingkungan kerjanya sehingga pekerjaan 
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dilaksanakan dengan baik dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Loyalitas perlu 

ditumbuhkan secara terus menerus, loyalitas dapat mencakup loyalitas terhadap 

pekerjaan, rekan kerja dan loyalitas terhadap perusahaan, dengan demikian akan 

timbul solidaritas sosial yang tinggi pada akhirnya akan meningkatkan kinerja 

karyawan pada perusahaan (Sundari, 2018). Berdasarkan pengembangan hipotesis 

tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian ini sebagai berikut:  

H5 :   Job loyalty berpengaruh positif terhadap employee performance  

 

2.6. Kerangka Konseptual  

Penelitian terfokus pada peran organizational support dan organizational 

commitment terhadap employee performance melalui mediasi job loyalty pada 

kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung dengan kerangka konseptual sebagai 

berikut:  

 

                                                                       

                                                                                    

                                                                                              

                      

                                                     

 

 

 

         

 

 

 

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

 

3.1. Jenis Penelitian 

Pada penelitian ini, semua hasil penelitian di sajikan dalam bentuk angka 

kemudian hasil tersebut akan dianalisis menggunakan statistik. Sehingga 

pendekatan yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Penelitian kuantitatif 

adalah penelitian yang menitikberatkan pada pengukuran dan analisis hubungan 

sebab-akibat antara bermacam macam variabel, bukan prosesnya, penyelidikan 

dipandang berada dalam kerangka bebas nilai (Handayani, dkk, 2020). 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian 

ini adalah penelitian eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang 

membuktikan adanya sebab akibat dan hubungan yang mempengaruhi atau di 

pengaruhi dari dua atau lebih variabel yang diteliti (Umar, 2019). Tujuan dari 

explanatory research untuk menguji hipotesis-hipotesis dan menguji pengaruh 

dari variabel independen terhadap variabel dependen yaitu peran organizational 

support dan organizational commitment terhadap employee performance melalui 

mediasi job loyalty pada Kantor PLN UP3 di Kotabumi Lampung. 

 

3.2. Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1. Populasi Penelitian  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan untuk 
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dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi bukan sekedar jumlah 

yang ada pada suatu obyek atau subyek, melainkan juga sifat atau karakteristik 

yang dimiliki oleh oleh suatu obyek atau subyek tersebut (Sugiyono, 2018). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung yang sudah bekerja selama 1 tahun berjumlah 132 orang. 

3.2.2. Sampel Penelitian  

Sampel adalah sebagian dari populasi atau keterwakilan dari keseluruhan 

populasi yang akan diteliti. Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut (Arikunto, 2018). Teknik yang digunakan 

adalah metode sensus dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 

(Sugiyono, 2017). Adapun data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan PT PLN UP 3 di Kotabumi Lampung berjumlah 132.  

 

3.3. Variabel dan Indikator  

Tabel 3.1. Definisi Operasional Variabel  

Variabel Definisi Konseptual Indikator Skala 

Organizational 

support 

Organizational support 

adalah bentuk sikap 

atau treatment yang 

diberikan organisasi 

kepada karyawan yang 

dijadikan sebuah 

stimulus oleh karyawan 

tentang seberapa jauh 

organisasi tempatnya 

bekerja menghargai 

kontribusi dan peduli 

dengan kesejahteraan 

hidupnya. 

1. Keadilan  

2. Dukungan atasan 

3. Imbalan organisasi  

4. Kondisi kerja 

(Farasat & Ziaaddini, 2018) 

  

Likert 

1-5 

Organizational 

Commitment 

Organizational 

commitment merupakan 

1. Affective commitment 

2. Continuance 

Likert 

1-5 
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Variabel Definisi Konseptual Indikator Skala 

tingkat kesetiaan 

pegawai pada suatu 

perusahaan yang 

menginginkan menjadi 

bagian tetap organisasi, 

memberikan yang 

terbaik dan senantiasa 

menjaga nama baik 

perusahaan 

commitment 

3. Normative commitment 

(Allen & Meyer, 2017) 

 

Job Loyalty Job loyalty adalah 

tekad dan kesanggupan 

seorang karyawan 

kepada perusahaan atau 

instansi untuk mentaati, 

melaksanakan dan 

mengamalkan sesuatu 

yang dipatuhi dengan 

penuh kesadaran dan 

tanggung jawab dalam 

bekerja 

1. Ketaatan  

2. Pengabdian  

3. Kejujuran  

4. Bertanggung jawab 

(Hasibuan, 2018)  

 

Likert 

1-5 

Employee 

performance 

Employee performance 

adalah hasil yang 

dicapai oleh karyawan 

atas tugas dan tanggung 

jawab yang 

diembannya baik 

secara kualitas maupun 

kuantitas. Kinerja 

pegawai sangatlah 

perlu, sebab dengan 

kinerja ini akan 

diketahui seberapa jauh 

kemampuan karyawan 

dalam melaksanakan 

tugas yang dibebankan 

kepadanya 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

(Bintoro & Daryanto, 2017) 

 

Likert 

1-5 

 

3.4. Sumber dan Jenis Data  

3.4.1. Sumber Data Primer 

Data primer adalah merujuk pada informasi yang didapatkan langsung (dari 

tangan pertama) oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel keterikatan untuk 
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tujuan tertentu dalam studi (Sekaran & Bougie, 2017). Dalam penelitian ini data 

primer yang digunakan bersumber dari responden yang merupakan karyawan 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung. 

3.4.2. Sumber Data Sekunder 

Data sekunder adalah merujuk pada informasi yang terkumpul dari 

sumbersumber yang sudah ada (Sekaran & Bougie, 2017). Dalam penelitian ini 

data sekunder diperoleh data internal PLN UP3 di Kotabumi Lampung berupa 

profil, sejarah, visi, misi, tujuan, kebijakan yang digunakan sebagai data 

pendukung penelitian sesuai dengan variabel yang diteliti. 

3.4.3. Jenis Data  

Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif. 

Menurut Kuncoro (2023), data kuantitatif adalah data yang dapat diukur dan 

dihitung secara langsung, mengenai informasi atau penjelasan dalam bentuk 

angka atau statistik 

 

3.5. Metode Pengumpulan Data  

Metode pengumpulan data primer pada penelitian ini dengan menggunakan 

kuesioner (angket) yakni, menjelaskan bahwa terdapat daftar pertanyaan yang 

tertulis yang dirumuskan sebelumnya yang mana responden mencatat jawaban 

mereka, yang dalam hal ini biasanya terdapat dalam alternative yang 

dideskripsikan dengan jelas. Kuisioner adalah metode pengumpulan data yang 

bisa dikatakan efisien ketika penelitian bersifat deskriptif atau eksplanatori 

(Sekaran & Bougie, 2017). 
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Jawaban yang disediakan pada setiap pertanyaan penelitian ini 

menggunakan skala likert. Menurut Sekaran dan Bougie (2017), menjelaskan 

bahwa skala Likert adalah skala yang dirancang untuk menguji seberapa kuat 

responden setuju dengan pernyataan (seperti "Saya menikmati minuman ringan") 

pada skala lima poin dengan jangkar sebagai berikut: 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = 

Tidak Setuju, 3 = Baik Setuju maupun Tidak Setuju, 4 = Setuju, 5 = Sangat Setuju 

 

3.6. Teknik Analisis  

Teknik analisi data ini nanti menggunakan Smart PLS. PLS merupakan 

metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan pada banyak asumsi 

(Wold, 1985). Data tidak harus terdistribusi normal multivariat (indikator dengan 

skala teori, ordinal, interval sampai ratio digunakan pada model yang sama), dan 

sampel tidak harus besar. Selain dapat digunakan untuk mengkonfirmasi teori, 

PLS dapat juga digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antara 

variabel laten. Karena lebih menitikberatkan pada data dan dengan prosedur 

estimasi yang terbatas, maka misspesifikasi model tidak begitu berpengaruh 

terhadap estimasi parameter. PLS dapat menganalisis sekaligus konstruk yang 

dibentuk dengan indikator refleksif dan indikator formatif, dan hal ini tidak 

mungkin dijalankan dalam covarian based SEM karena akan terjadi unidentified 

model (Latan dan Ghozali ,2019).  

3.6.1. Analisis Deskriptif  

Analisis statistik deskriptif adalah strategi statistik untuk mengevaluasi data 

yang menggambarkan atau menampilkan informasi yang dikumpulkan apa 
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adanya, tanpa maksud untuk menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan 

atau digeneralisasikan yang berlaku bagi semua orang (Sugiyono, 2018). Dalam 

hal ini, analisis deskriptif ini bersifat keterangan yang menjelaskan mengenai 

identitas dari seorang responden, yang mana dikategorikan secara statistik dengan 

berdasarkan karakteristik, seperti gender responden, usia responden, pendidikan, 

masa kerja, organizational support, organizational commitment, job loyalty dan 

employee performance. 

3.6.2. Analisis Partial Least Square (PLS) 

Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) 

menggunakan software SmartPLS versi 4. PLS adalah salah satu metode 

penyelesaian Struktural Equation Modeling (SEM) yang dalam hal ini lebih 

dibandingkan dengan teknik-teknik SEM lainnya. SEM memiliki tingkat 

fleksibilitas yang lebih tinggi pada penelitian yang menghubungkan antara teori 

dan data, serta mampu melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten 

sehingga sering digunakan oleh peneliti yang berfokus pada ilmu sosial. Partial 

Least Square (PLS) merupakan metode analisis yang cukup kuat karena tidak 

didasarkan pada banyak asumsi (Abdillah, 2019). Data juga tidak harus 

berdistribusi normal multivariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, 

interval sampai ratio dapat digunakan pada model yang sama), dan sampel tidak 

harus besar (Ghozali & Latan, 2015). 

Partial Least Square (PLS) selain dapat mengkonfirmasi teori, juga dapat 

menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten, sehingga dalam 

penelitian yang berbasis hipotesis, PLS lebih cocok untuk menganalisis data 
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(Abdillah, 2019). Partial Least Square (PLS) juga dapat digunakan untuk 

menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel laten. Partial Least Square 

(PLS) dapat sekaligus menganalisis konstruk yang dibentuk dengan indikator 

refleksif dan formatif. Hal ini tidak dapat dilakukan oleh SEM yang berbasis 

kovarian karena akan menjadi unidentified model (Abdillah, 2019). Pemilihan 

metode Partial Least Square (PLS) didasarkan pada pertimbangan bahwa dalam 

penelitian ini terdapat 4 variabel laten (organizational support, organizational 

commitment, job loyalty, employee performance) yang dibentuk dengan indikator 

refleksif dan varaibel diukur dengan pendekatan refleksif second order factor. 

Model refleksif mengasumsikan bahwa konstruk atau variabel laten 

mempengaruhi indikator, dimana arah hubungan kausalitas dari konstruk ke 

indikator atau manifest, sehingga diperlukan konfirmasi atas hubungan antar 

variabel laten (Abdillah, 2019). 

1. Model Pengukuran (Outer Model) 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menilai sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner tersebut mampu 

mengungkapkan suatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Pengujian 

validitas diterapkan terhadap seluruh item pertanyaan yang ada pada setiap 

variabel. Terdapat beberapa tahap pengujian yang akan dilakukan melalui uji 

convergent validity, average variance extracted (AVE), dan discriminant 

validity. 
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1) Convergent Validity  

Pengukuran konvergensi ini menunjukkan apakah setiap item 

pertanyaan mengukur kesamaan dimensi variabel tersebut. Oleh karena itu 

hanya item pertanyaan yang mempunyai tingkat signifikansi yang tinggi, 

yaitu lebih besar dari dua kali standar error dalam pengukuran item 

pertanyaan variabel penelitian. Validitas konvergen dapat terpenuhi pada 

saat setiap variabel memiliki nilai AVE diatas 0.5, dengan nilai loading 

untuk setiap item juga memiliki nilai lebih dari 0.5 (Abdillah, 2019). 

2) Average Variance Extrated (AVE)  

Uji validitas ini adalah dengan menilai validitas dari item pertanyaan 

dengan melihat nilai average variance extracted (AVE). AVE merupakan 

persentase rata-rata nilai variance extracted (AVE) antar item pertanyaan 

atau indikator suatu variabel yang merupakan ringkasan convergent 

indicator. Untuk persyaratan yang baik, jika AVE masing-masing item 

pertanyaan nilainya lebih besar dari 0.5 (Ghozali, 2017). 

3) Discriminant Validity  

Uji validitas ini menjelaskan apakah dua variabel cukup berbeda satu 

sama lain. Uji validitas diskriminan dapat terpenuhi apabila nilai korelasi 

variabel ke variabel itu sendiri lebih besar jika dibandingkan dengan nilai 

korelasi seluruh variabel lainya. Selain itu cara lain untuk memenuhi uji 

validitas diskiriminan dapat dilihat pada nilai cross loading, apabila nilai 

cross loading setiap item pernyataan variabel ke variabel itu sendiri lebih 

besar dari nilai korelasi item pernyataan ke variabel lainya (Ghozali, 
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2017). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk (Ghozali, 2021). Mengukur 

reliabilitas dalam SEM-PLS menggunakan software SmartPLS 4.0 dapat 

dilakukan dengan melihat: 

1) Composite Reliability  

Composite reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas 

konstruk. Composite reliability dilakukan dengan melihat view latent 

variable coefficients. Berdasarkan output ini, maka kriteria dilihat dari dua 

hal yaitu composite reliability dan cronbach’s alpha. Keduanya harus 

bernilai ≥ 0.70 sebagai syarat reliabilitas. Apabila suatu konstruk telah 

memenuhi dua kriteria tersebut maka dapat dikatakan bahwa konstruk 

reliabel (Ghozali, 2017). 

2) Cronbach’s Alpha  

Cronbach’s α (alpha) adalah teknik statistika yang digunakan untuk 

mengukur konsistensi internal dalam uji reliabilitas instrumen atau data 

psikometrik. Cronbach’s Alpha digunakan untuk diagnosis konsistensi 

dari seluruh skala dengan melihat koefisien reliabilitas. Nilai Cronbach’s 

Alpha > 0.60. Apabila kostruk telah memenuhi dua kriteria tersebut maka 

dapat dikatakan bahwa konstruk reliabel atau memiliki konsistensi dalam 

instrumen penelitian (Ghozali, 2017).  
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2. Model Struktural (Inner Model) 

Model struktural atau inner model menunjukkan hubungan atau kekuatan 

estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada substantive theory. 

a. R-Square 

Koefisien determinasi (R-Square) yaitu untuk mengukur seberapa baik 

model dapat memperediksi keakuratan. Perubahan nilai R-Square dapat 

digunakan untuk menjelaskan hubungan terlepas dari apakah variabel laten 

eksogen tertentu memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel laten 

endogen. Dalam menilai model struktural terlebih dahulu menilai R-Square 

untuk setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model 

struktural. Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai 

R-square yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-Square 

dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu 

terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang 

substantive. Nilai R-Square 0,75, 0,50 dan 0,25 dapat disimpulkan bahwa 

model kuat, moderate dan lemah (Ghozali & Latan, 2015). 

b. F-Square 

F-Square adalah pengukuran yang digunakan untuk mengevaluasi 

pengaruh relatif variabel eksogen (mempengaruhi) terhadap variabel endogen 

(terpengaruh). Nilai F-Square atau effect size juga dapat digunakan untuk 

mengevaluasi model struktural. Besar pengaruh relatif dari variabel laten 

independen terhadap variabel laten dependen (Ghozali, 2017):  

1) Nilai (f2) = 0,02 mengidentifikasikan bahwa pengaruh variabel laten 
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independent terhadap variabel laten dependen lemah atau kecil 

2) Nilai (f2) = 0,15 mengidentifikasikan bahwa pengaruh variabel laten 

independent terhadap variabel laten dependen sedang 

3) Nilai (f2) = 0,35 mengidentifikasikan bahwa pengaruh variabel laten 

independent terhadap variabel laten dependen baik atau besar. 

c. Goodness of Fit Model 

Pada penilaian model struktural dalam analisis PLS-SEM dapat diuji 

dengan goodness of fit (GOF). Pada pengujian ini digunakan untuk menguji 

kecocokan model atau menilai kelayakan model pada penelitian, apakah data 

yang diolah telah memenuhi asumsi model persamaan struktural. Dalam 

analisis PLS-SEM ada lima statistik uji kesesuaian model yaitu Standardize 

Root Mean Square Residual (SRMR), Unweighted Least Square Discrepancy 

(d_ULS), Geodesic Disrepancy (d_G), Chi-Square dan Normed Fit Index 

(NFI).  

Tabel 3.2 

Rule of Thumb Evaluasi Goodness of Fit Model 

 

Kriteria Rule of Thumb Keterangan 

SRMR 

d_ULS 

d_G 

Chi-Square 

NFI 

< 0,10 

< 95% 

< 95% 

> 0,05 

> 0,90 

Model Fit 

Model Fit 

Model Fit 

Model Fit 

Model Fit 

Sumber: (Ghozali & Latan, 2015) 

 

d. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis menggunakan analisis full model structural equation 

modeling (SEM) dengan smartPLS. Dalam full model structural equation 
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modeling selain mengkonfirmasi teori, juga menjelaskan ada atau tidaknya 

hubungan antara variabel laten (Ghozali, 2017).  

1) Estimate For Path Coefficients (pengaruh langsung) 

Uji selanjutnya adalah melihat signifikansi pengaruh antar variabel 

dengan melihat nilai koefisien parameter dan nilai signifikansi T statistik 

yaitu melalui metode bootstrapping. Hipotesis dikatakan diterima apabila 

nilai T statistik lebih besar dari T tabel 1,96 (α 5%) yang berarti apabila 

nilai T statistik setiap hipotesis lebih besar dari T tabel maka dapat 

dinyatakan diterima atau terbukti (Ghozali & Latan, 2015). 

2) Uji Pengaruh Tidak Langsung  

Penelitian ini terdapat variabel intervening yaitu kepuasan kerja. 

Suatu variabel disebut variabel intervening jika variabel tersebut ikut 

mempengaruhi hubungan antara variabel prediktor (independen) dan 

variabel kriterion (dependen) (Ghozali, 2017). Pengaruh tidak langsung 

dalam penelitian ini, dilihat dari hasil boostraping kolom specific indirect 

effect. Untuk mengetahui besarnya nilai pengaruh tidak langsung antar 

variabel dengan melihat nilai p-value. Apabila nilai P-Value < 0,05 maka 

hipotesis diterima dan apabila nilai P-Value > 0,05 maka hipotesis 

dinyatakan ditolak (Ghozali & Latan, 2015). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Deskripsi Pengumpulan Data 

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan PT. PLN UP3 di 

Kotabumi Lampung. Hasil pengumpulan data dengan kuisioner disebar 

menggunakan google form Hasil penyebaran kuesioner dalam penelitian ini 

ditunjukkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 4.1. Hasil Penyebaran Data 

 

Keterangan Jumlah 

Kuesioner yang disebar 

Kuesioner yang kembali 

Kuisioner yang dapat diolah 

132 

132 

132 

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

4.2. Deskripsi Karakteristik Responden 

Berdasarkan jumlah sample yang diperoleh yakni sebesar 132 karyawan 

PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung, dapat dipaparkan karakteristik berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden 

 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin: 

Laki-laki 

Perempuan 

 

111 

21 

 

84,1% 

15,9% 

Total 132 100% 

Usia: 

20 – 30 tahun 

31 – 40 tahun 

41 – 50 tahun 

>50 tahun 

 

47 

59 

25 

1 

 

35,6% 

44,7% 

18,9% 

0,8% 

Total 132 100% 

Pendidikan: 

SMP/sederajat 

 

1 

 

0,8% 
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Karakteristik Frekuensi Persentase 

SMA/sederajat 

Diploma 

S1 

79 

23 

29 

59,8% 

17,4% 

22,0% 

Total 132 100% 

Lama Bekerja: 

1 – 3 tahun 

4 – 6 tahun 

7 – 9 tahun 

≥ 10 tahun 

 

38 

54 

17 

23 

 

28,8% 

40,9% 

12,9% 

17,4% 

Total 132 100% 
 

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebanyak 84,1% karyawan PT. 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung adalah laki-laki, hal ini menjelaskan bahwa 

tugas seorang lelaki sebagai kepala keluarga penyedia kebutuhan keluarga. 

Karakteristik usia menunjukkan sebanyak 44,7% berusia 31 – 40 tahun. Usia ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung berada pada 

kategori usia dewasa dan produktif. Tingkat pendidikan paling banyak adalah 

SMA sebanyak 59,8%, ini menjelaskan karyawan PT. PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung memiliki pendidikan menengah. Data mengenai lama bekerja 

memperlihatkan bahwa 40,9% telah bekerja selama 4 - 6 tahun, hal ini 

mengidentifikasikan bahwa responden merupakan karyawan yang cukup lama 

bekerja di PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung. 

 

4.3. Deksripsi Variabel 

Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan responden 

berdasarkan hasil yang telah diperoleh dari jawaban 132 responden terhadap indicator 

pengukur tiap variabel (organizational support, organizational commitment, job 

loyalty dan employee performance) Teknik skoring yang digunakan dalam 
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penelitian ini adalah dengan skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan 

indeks jawaban responden dengan rumus berikut: 

Interval = (Nilai Maksimal – Nilai Minimal) / Kategori 

Interval = (5 – 1) / 3 = 1,3 

Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut: 

1,00 – 2,29 = Rendah 

2,30 – 3,59 = Sedang 

3,60 – 5,00 = Tinggi 

Analisis deskriptif tiap variabel (organizational support, organizational 

commitment, job loyalty dan employee performance) secara rinci dijelaskan berikut: 

1. Organizational Support 

Tabel 4.3 Deskripsi Organizational Support 

 
Kode Indikator STS TS N S SS Mean Kriteria 

OS1 Keadilan 0 1 24 75 32 4,05 Tinggi 

OS2 Dukungan Atasan 0 0 12 80 40 4,21 Tinggi 

OS3 Imbalan Organisasi 0 0 16 80 36 4,15 Tinggi 

OS4 Kondisi Kerja 0 2 16 77 37 4,13 Tinggi 

Rata-rata 4,14 Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai organizational support memiliki nilai rata-rata 4,14 (tinggi) yang 

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap 

penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung mendapatkan organizational support yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait dukungan atasan menjadi indikator tertinggi 

dengan nilai mean sebesar 4,21 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa atasan di 

PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung memberikan arahan dalam bekerja. 
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Kemudian tanggapan mengenai keadilan memperoleh nilai mean 4,05 menjadi 

indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal 

ini menunjukkan bahwa Semua kebijakan PT. PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung diterapkan secara konsisten kepada seluruh karyawan. 

2. Organizational Commitment 

Tabel 4.4 Deskripsi Organizational Commitment 

 
Kode Indikator STS TS N S SS Mean Kriteria 

OC1 Affective 0 0 13 71 48 4,27 Tinggi 

OC2 Continuance 0 0 8 78 46 4,29 Tinggi 

OC3 Normative 0 0 18 75 39 4,16 Tinggi 

Rata-rata 4,24 Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai organizational commitment memiliki nilai rata-rata 4,24 (tinggi) 

yang menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap 

penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung memiliki organizational commitment yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait continuance commitment menjadi indikator 

tertinggi dengan nilai mean sebesar 4,29 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan tetap bekerja di PT. PLN UP3 merupakan kebutuhan sekaligus juga 

keinginannya sendiri. Kemudian tanggapan mengenai normative commitment 

memperoleh nilai mean 4,16 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, 

tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa salah satu 

alasan utama mengapa karyawan dapat terus bekerja untuk PT. PLN UP3 di 

Kotabumi Lampung adalah karena percaya bahwa kesetiaan itu penting dan 

merasa ada kewajiban moral untuk tetap tinggal di perusahaan ini. 
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3. Job Loyalty 

Tabel 4.5 Deskripsi Job Loyalty 

Kode Indikator STS TS N S SS Mean Kriteria 

JL1 Ketaatan 0 0 9 68 55 4,35 Tinggi 

JL2 Pengabdian 0 0 3 74 55 4,39 Tinggi 

JL3 Kejujuran 0 0 10 59 63 4,40 Tinggi 

JL4 Bertanggung jawab 0 0 6 67 59 4,40 Tinggi 

Rata-rata 4,39 Tinggi 

 

Berdasarkan tabel 4.5, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai job loyalty memiliki nilai rata-rata 4,39 (tinggi) yang menandakan 

rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap penyataan pada 

kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung memiliki job loyalty yang tinggi. Tanggapan responden terkait 

kejujuran dan bertanggung jawab menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean 

masing-masing sebesar 4,40 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan 

PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung bersikap jujur dan bertanggung jawab 

atas semua yang telah dikerjakan. Kemudian tanggapan mengenai ketaatan 

memperoleh nilai mean 4,35 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, 

tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat menaati aturan dan tata tertib 

perusahaan. 

4. Employee Performance 

Tabel 4.6 Deskripsi Employee Performance 

Kode Indikator STS TS N S SS Mean Kriteria 

EP1 Kualitas 0 0 5 66 61 4,42 Tinggi 

EP2 Kuantitas 0 0 8 67 57 4,37 Tinggi 

EP3 Ketepatan Waktu 0 0 7 65 60 4,40 Tinggi 

EP4 Efektivitas 0 0 7 61 64 4,43 Tinggi 

EP5 Kemandirian 0 2 10 61 59 4,34 Tinggi 

Rata-rata 4,39 Tinggi 
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Berdasarkan tabel 4.6, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai employee performance memiliki nilai rata-rata 4,39 (tinggi) yang 

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap 

penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung memiliki employee performance yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait efektivitas menjadi indikator tertinggi dengan 

nilai mean sebesar 4,43 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat menggunakan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan untuk menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. Kemudian tanggapan 

mengenai kemandirian memperoleh nilai mean 4,34 menjadi indikator 

terendah dalam variabel ini, tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat 

menyelesaikan tugas kerja secara mandiri tanpa bergantung dengan yang lain. 

 

4.4. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

adalah metode analisis statistik multivariat yang digunakan untuk menguji dan 

mengembangkan model hubungan sebab akibat yang kompleks, hasil PLS-SEM 

dapat dijabarkan sebagai berikut: 

1. Evaluasi Outer Model 

Evaluasi terhadap outer model digunakan untuk melihat hubungan 

antara variabel laten dengan indikator atau variabel manifesnya (measurement 
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model). Berikut ini adalah sekema model program PLS yang diujikan: 

 
Gambar 4.1. Outer Model (Measurement Model) 

 

Berdasarkan gambar diatas, berikut ini disajikan tabel loading factor 

yang telah diproses, sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Evaluasi Loading Factor 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

Organization 

Support 

OS1 

OS2 

OS3 

OS4 

0.885 

0.861 

0.763 

0.833 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Organization 

Commitment 

OC1 

OC2 

OC3 

0.877 

0.902 

0.914 

Valid 

Valid 

Valid 

Job Loyalty 

JL1 

JL2 

JL3 

JL4 

0.869 

0.896 

0.926 

0.905 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Employee 

Performance 

EP1 

EP2 

EP3 

EP4 

EP5 

0.871 

0.858 

0.903 

0.867 

0.743 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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Tabel diatas menunjukan hasil perhitungan loading factor dan hasil 

yang didapatkan menunjukan bahwa nilai loading factor sudah diatas 0,70 

sehingga indikator telah memenuhi syarat untuk mengevaluasi outer model. 

Dalam PLS evaluasi outer model terdiri dari discriminant validity (cross 

loading, AVE, fornell larckelracted criterion) dan uji reliabilitas, dengan hasil 

dijelaskan sebagai berikut: 

a. Discriminan Validity 

Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila 

nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang terbesar 

dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut ini adalah nilai cross loading 

masing-masing indikator: 

Tabel 4.8 Nilai Cross Loading 

Indikator 
Variabel  

Keputusan 
EP JL OC OS 

EP1 0.871 0.652 0.442 0.449 EP1 (EP > JL, OC, OS = Valid) 

EP2 0.858 0.649 0.480 0.534 EP2 (EP > JL, OC, OS = Valid) 

EP3 0.903 0.729 0.460 0.532 EP3 (EP > JL, OC, OS = Valid) 

EP4 0.867 0.647 0.401 0.494 EP4 (EP > JL, OC, OS = Valid) 

EP5 0.743 0.575 0.320 0.446 EP5 (EP > JL, OC, OS = Valid) 

JL1 0.673 0.869 0.368 0.626 JL1 (JL > EP, OC, OS = Valid) 

JL2 0.640 0.896 0.412 0.571 JL2 (JL > EP, OC, OS = Valid) 

JL3 0.702 0.926 0.435 0.599 JL3 (JL > EP, OC, OS = Valid) 

JL4 0.741 0.905 0.393 0.543 JL4 (JL > EP, OC, OS = Valid) 

OC1 0.391 0.341 0.877 0.422 OC1 (OC > EP, JL, OS = Valid) 

OC2 0.397 0.390 0.902 0.500 OC2 (OC > EP, JL, OS = Valid) 

OC3 0.531 0.458 0.914 0.605 OC3 (OC > EP, JL, OS = Valid) 

OS1 0.471 0.546 0.467 0.885 OS1 (OS > EP, JL, OC = Valid) 

OS2 0.491 0.606 0.392 0.861 OS2 (OS > EP, JL, OC = Valid) 

OS3 0.453 0.451 0.520 0.763 OS3 (OS > EP, JL, OC = Valid) 

OS4 0.519 0.561 0.560 0.833 OS4 (OS > EP, JL, OC = Valid) 
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Berdasarkan sajian data pada tabel di atas dapat diketahui bahwa 

masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading 

terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross 

loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, 

dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian 

ini telah memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun 

variabelnya masing-masing. Selain mengamati nilai cross loading, 

discriminant validity juga dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu 

dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-masing 

indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik. 

Tabel 4.9 Average Variance Extracted (AVE) 

No Variabel AVE Keterangan 

1 Employee Performance 0.723 Valid 

2 Job Loyalty 0.809 Valid 

3 Organization Commitment 0.806 Valid 

4 Organization Support 0.700 Valid 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai AVE pada variabel employee 

performance (0,723), job loyalty (0,809), organization commitment (0,806) 

dan organization support (0,700) >0,5 sehingga discriminant validity 

terpenuhi. Metode lain yang digunakan untuk menilai discriminant validity 

adalah Fornel Larcker Criterion dengan membandingkan akar AVE setiap 

konstruk. 

Tabel 4.10 Fornell Larckel Criterion 

Variabel EP JL OC OS 

Employee Performance 0.850    

Job Loyalty 0.767 0.899   
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Organization Commitment 0.498 0.447 0.898  

Organization Support 0.579 0.651 0.576 0.837 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai fornel larcker criterion masing-masing 

variabel yaitu employee performance sebesar (0,850), job loyalty (0,899), 

organization commitment (0,898) dan organization support (0,837) lebih besar 

dibandingkan dengan variabel lain yang ada di bawahnya sehingga 

diskriminan validitasnya terpenuhi. 

b. Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan Composite Reliability 

dan Cronbach Alpha yang disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.11 Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

Employee Performance 0.909 0.903 Reliabel 

Job Loyalty 0.922 0.921 Reliabel 

Organization Commitment 0.904 0.881 Reliabel 

Organization Support 0.862 0.857 Reliabel 

 

Berdasarkan tabel di atas nilai composite reability setiap variabel laten 

adalah ≥ 0,7 sehingga model dinyatakan memiliki reabilitas yang tinggi. Nilai 

cronbach alpha sebesar ≥ 0,60 berarti indikator variabel tersebut reliabel. 

2. Evaluasi Inner Model 

Evaluasi inner model, juga dikenal sebagai model struktural, 

digunakan untuk menilai hubungan kausalitas (hubungan sebab-akibat) antar 

variabel laten dalam suatu model penelitian. hasil evaluasi inner model dalam 

penelitian dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural) 

 

Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil path 

coeffisien, R-square (R2), f-square (F2), uji goodness of fit. 

a. Path Coeffisient (Koefisien Jalur) 

Path coefficient dalam PLS-SEM digunakan untuk mengukur kekuatan 

dan arah hubungan antar konstruk (variabel laten) dalam model 

struktural. Nilainya menunjukkan seberapa besar pengaruh langsung satu 

konstruk terhadap konstruk lainnya. 

Tabel 4.12. Koefisien Jalur (Path Coeffisient) 

Koefisien Jalur 

Original 

sampel 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

statistik 

P 

values 
Keterangan 

H1: 

Organizational 

Support -> Job 

Loyalty 

0.588 0.591 0.083 7.096 0.000 Mendukung 

H2: 

Organizational 

Commitment -> 

0.188 0.188 0.100 1.991 0.014 Mendukung 
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Job Loyalty 

H3: 

Organizational 

Support -> 

Employee 

Performance 

0.151 0.151 0.090 1.982 0.027 Mendukung 

H4: 

Organizational 

Commitment -> 

Employee 

Performance 

0.175 0.175 0.086 2.051 0.020 Mendukung 

H5: 

Job Loyalty -> 

Employee 

Performance 

0.656 0.658 0.087 7.529 0.000 Mendukung 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.12 di atas, dapat diketahui bahwa 

dari dua hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 

1) Pengaruh Organizational Support terhadap Job Loyalty 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh organizational support terhadap job loyalty adalah 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (7,096) > 1,96. Sedangkan 

original sampel mempunyai nilai 0,588 (positif). Hal ini menunjukkan 

bahwa organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

job loyalty. Hasil ini mendukung hipotesis pertama yang berarti H1 

diterima. 

2) Pengaruh Organizational Commitment terhadap Job Loyalty 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh organizational commitment terhadap job loyalty 

adalah sebesar 0,014 < 0,05 dan nilai T-Statistics (1,991) > 1,96. 

Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,188 (positif). Hal ini 

menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap job loyalty. Hasil ini mendukung hipotesis kedua yang 

berarti H2 diterima. 

3) Pengaruh Organizational Support terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh organizational support terhadap employee 

performance adalah sebesar 0,027 < 0,05 dan nilai T-Statistics (1,982) > 

1,96. Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0,151 (positif). Hal ini 

menunjukkan bahwa organizational support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Hasil ini mendukung hipotesis 

ketiga yang berarti H3 diterima. 

4) Pengaruh Organizational Commitment terhadap Employee 

Performance 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh organizational commitment terhadap employee 

performance adalah sebesar 0,020 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,051) > 

1,96. Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0.175 (positif). Hal ini 

menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance. Hasil ini mendukung hipotesis 

keempat yang berarti H4 diterima. 

5) Pengaruh Job Loyalty terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh job loyalty terhadap employee performance adalah 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (7,529) > 1,96. Sedangkan 
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original sampel mempunyai nilai 0.656 (positif). Hal ini menunjukkan 

bahwa job loyalty berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance. Hasil ini mendukung hipotesis kelima yang berarti H5 

diterima. 

b. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Indirect effect dalam PLS-SEM digunakan untuk menguji hubungan 

antara variabel independen dan dependen yang dimediasi oleh variabel 

lain. Dengan kata lain, efek tidak langsung mengukur seberapa besar pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel 

mediator. Indirect effect dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang 

dihasilkan dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan 

0,05 dan Tstatistik lebih dari 1,96, maka pengaruh tidak langsung tersebut 

dianggap signifikan secara statistik. 

Tabel 4.13. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Koefisien Jalur 

Original 

sampel 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

statistik 

P 

values 
Keterangan 

Organizational 

Support -> Job 

Loyalty -> 

Employee 

Performance 

0.386 0.387 0.067 5.771 0.000 Mendukung 

Organizational 

Commitment -> 

Job Loyalty -> 

Employee 

Performance 

0.171 0.172 0.069 2.031 0.015 Mendukung 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.13 di atas, dapat diketahui bahwa 

dari tiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
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a. Peran Job Loyalty dalam Memediasi Pengaruh Organizational Support 

terhadap Employee Performance 

Berdasarkan hasil indirect effect, dapat diketahui bahwa nilai P-Values 

sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai T-Statistics (5,771) > 1,96 dengan nilai original 

sampel sebesar 0,386 (positif) hal ini berarti job loyalty dapat memperkuat 

pengaruh positif organizational support terhadap employee performance. 

Hasil ini mendukung hipotesis keenam yaitu job loyalty berperan dalam 

memediasi hubungan antara organizational support dengan employee 

performance, dengan kata lain H6 diterima. 

b. Peran Job Loyalty dalam Memediasi Pengaruh Organizational 

Commitment terhadap Employee Performance 

Berdasarkan hasil indirect effect, dapat diketahui bahwa nilai P-Values 

sebesar 0,015 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,031) > 1,96 dengan nilai original 

sampel sebesar 0,171 (positif) hal ini berarti job loyalty dapat memperkuat 

pengaruh positif organizational commitment terhadap employee performance. 

Hasil ini mendukung hipotesis ketujuh yaitu job loyalty berperan dalam 

memediasi hubungan antara organizational commitment dengan employee 

performance, dengan kata lain H6 diterima. 

c. R-square (R2) 

Seluruh varian dalam konstruk yang dijelaskan oleh model diwakili 

oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nilai R-Squares sebagai berikut: 

Tabel 4.14 Nilai R-Square 

No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares 

1 Employee Performance 0.620 0.608 
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2 Job Loyalty 0.431 0.419 

 

Berdasarkan tabel 4.14 diperoleh nilai Adjusted R-square employee 

performance sebesar 0,608, hal ini berarti 60,8% variasi atau perubahan 

employee performance dipengaruhi oleh organization support, organizational 

commitment dan job loyalty sedangkan sisanya sebesar 39,2% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak diteliti. Nilai Adjusted R-square job loyality 

sebesar 0.419, hal ini berarti 41,9% variasi atau perubahan job loyality 

dipengaruhi oleh organization support dan organizational commitment, 

sisanya sebesar 58,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.  

d. F-Square (F2) 

Kriteria nilai F2 ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk); 

0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji 

Fsquare pada penelitian ini: 

Tabel 4.15 Nilai F-Square 

Hubungan Variabel 
f 

Squares 

Pengaruh 

subtantif 

Job Loyalty -> Employee Performance 0.644 Besar 

Organizational Commitement -> Employee Performance 0.053 Kecil 

Organizational Commitement -> Job Loyalty 0.154 Cukup 

Organizational Support -> Employee Performance 0.103 Kecil 

Organizational Support -> Job Loyalty 0.406 Besar 

 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang besar 

terjadi pada variabel job loyalty terhadap employee performance (0,644) dan 

organizational support terhadap employee performance (0,406). Kemudian 

pengaruh subtantif yang cukup besar terjadi pada variabel organizational 

commitment terhadap job loyalty (0,154). Sedangkan pengaruh subtantif kecil 
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terjadi pada variabel organizational commitment terhadap employee 

performance (0,053) dan organizational support terhadap employee 

performance (0,103). 

e. Goodness of Fit 

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan 

menggunakan program smart PLS 4.0, diperoleh nilai SRMR, d_ULS, d_G, 

chi square dan NFI. 

Tabel 4.16 Hasil Uji Goodness of Fit Model 

No 
Struktural 

Model 
Cut-Off Value Estimated Keterangan 

1 SRMR < 0,10 0.068 Fit 

2 d_ULS > 0,05 0.628 Fit 

3 d_G > 0,05 0.735 Fit 

4 Chi-Square 
>X2

tabel  

(df = 128; X2
tabel = 155,4047) 

363.852 Fit 

5 NFI Mendekati 1 0.747 Fit 

 

Berdasarkan hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel di atas 

menunjukkan model acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model 

memiliki tingkat kesesuaian (fit) yang baik dengan data, artinya model yang 

diusulkan akurat dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam 

data. 

 

4.5. Pembahasan 

4.5.1 Pengaruh Langsung 

Pengaruh langsung yang dibahas dalam penelitian ini sesuai dengan 

hipotesis yang diajukan dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Organizational Support terhadap Job Loyalty 

Hasil uji hipotesis 1 ditemukan organizational support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap job loyalty dengan nilai p value sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai T-Statistics (7,096) > 1,96. Sedangkan original sampel 

mempunyai nilai 0,588 (positif). Hal ini diartikan semakin tinggi tingkat 

dukungan yang dirasakan karyawan dari organisasi, semakin tinggi pula 

loyalitas mereka terhadap organisasi tersebut. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Fauzi, Dharmani & Elisabeth (2022): Nuswantoro (2021); Gani et al (2021) 

menyatakan bahwa organizational support berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap job loyalty. Hal ini berarti bahwa apabila dukungan organisasi 

menjadi lebih baik maka akan berpengaruh dan meningkatkan loyallitas kerja 

karyawan. Karyawan yang memiliki persepsi yang baik terhadap perusahaan 

tempat dia bekerja akan lebih bersemangat dalam bekerja sehingga dapat 

meningkatkan loyallitas kerja karyawan. 

Salah satu upaya perusahaan untuk bertahan ditengah kompetisi yang 

ketat adalah dengan meningkatkan loyalitas karyawan. Loyalitas karyawan 

merupakan kesetiaan karyawan kepada perusahaan tempatnya bekerja. 

Nitisemito (2020) imenjelaskan bahwa loyalitas terhadap perusahaan 

merupakan sikap seberapa jauh seseorang karyawan mengidentifikasikan 

perusahaan tempat dia bekerja dengan menunjukkan keinginan untuk bekerja 

dan berusaha yang terbaik. Menurut Kurniawan (2020) karyawan yang loyal 

yaitu yang memiliki ketaatan atau kepatuhan, bertanggung jawab, pengabdian 
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dan kejujuran. Melalui karakter loyalitas tersebut karyawan dapat membantu 

perusahaan dalam mewujudkan tujuannya. Seseorang karyawan dengan 

loyalitasnya akan mempunyai motivasi yang kuat untuk tetap berada di 

perusahaan, mengembangkan perusahaan. 

Loyalitas karyawan tidak terlepas dari adanya persepsi dukungan 

organisasi. Dukungan organisasi adalah penilaian individu atas penghargaan 

yang diberikan oleh perusahaan terhadap kontribusi yang diberikan. Menurut 

Robbins (2018) dukungan organisasi merupakan tingkat sejauh mana individu 

memiliki keyakinan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka yang 

kemudian peduli terhadap kesejahteraan mereka. Dengen demikian dukungan 

organisasi merupakan pandangan yang dimiliki oleh karyawan atas rasa peduli 

organisasi kepada dirinya yang telah berkontribusi kepada perusahaan. 

Adanya dukungan organisasi yang positif akan mendorong karyawan untuk 

setia dengan perusahaan. 

Murniasih & Sudarma (2021) menyatakan dukungan organisasi yang 

diberikan dapat berupa pemberian gaji dan tunjangan yang layak, menciptakan 

hubungan yang baik antara atasan dan bawahan, pemberian fasilitas memadai 

sehingga terciptanya kondisi kerja yang baik. Sejalan dengan itu Mursidta 

(2017) menyatakan bahwa dukungan organisasi kepada karyawan dapat 

ditunjukkan dengan cara memberikan keadilan untuk karyawan, dukungan 

dari supervisor terhadap kesejahteraan karyawan, penghargaan dari organisasi 

kepada karyawan dan kondisi lingkungan kerja yang nyaman dan aman bagi 

karyawan. 
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Setiawan (2017) juga mengatakan bahwa dukungan organisasi 

termasuk dalam bentuk dukungan sosial dan dukungan sosial ini termasuk 

dalam sumber daya pekerjaan. Adanya dukungan dari organisasi yang 

dirasakan akan membuat karyawan semakin mampu mengurangi tekanan 

dalam tuntutan pekerjaan, sehingga akan membuat karyawan mampu 

mengekspresikan dirinya saat bekerja dan pada akhirnya berpengaruh 

meningkatkan loyalitas karyawan.  

Organizational support atau dukungan organisasi adalah faktor 

penting dalam membangun loyalitas karyawan. Organisasi yang berfokus 

pada menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung akan 

mendapatkan manfaat dari karyawan yang lebih loyal dan berkinerja 

tinggi. Sejalan dengan pernyataan Al Hakim & Hariani (2021) Organisasi 

yang memberikan dukungan mencakup perhatian terhadap keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan mampu menciptakan rasa aman 

dan nyaman bagi karyawan, yang mendorong karyawan berperilaku inovatif 

dan lebih loyal terhadap perusahaan. 

2. Pengaruh Organizational Commitment terhadap Job Loyalty 

Hasil uji hipotesis 2 ditemukan organizational commitment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap job loyalty dengan nilai p value 

sebesar 0,014 < 0,05 dan nilai T-Statistics (1,991) > 1,96. Sedangkan original 

sampel mempunyai nilai 0,188 (positif). Hal ini dapat diartikan semakin tinggi 

komitmen seorang karyawan terhadap organisasi, semakin tinggi pula tingkat 

loyalitasnya terhadap pekerjaan. Karyawan yang berkomitmen cenderung 
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lebih bersedia untuk memberikan lebih dari yang diharapkan, berkontribusi 

pada kemajuan organisasi, dan menunjukkan dedikasi yang lebih tinggi 

terhadap pekerjaan mereka. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Nongka & Wijono (2025); Fakhrezi, Jamaludin & Nandang (2024); 

menyatakan bahwa organizational commitment berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job loyalty. Artinya adanya komitmen yang tinggi akan 

memberikan pengaruh positif terhadap loyalitas kerja pegawai. Hal ini berarti 

untuk memenuhi dan meningkatkan loyalitas kerja pegawai, organisasi harus 

mampu meningkatkan komitmen pegawai. 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas 

pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan (Rahayuni, 2020). Komitmen akan 

mencerminkan tingkat kesungguhan pegawai dalam menjalankan tugas dan 

fungsinya. Komitmen seorang karyawan pada tempat kerja adalah dimana 

karyawan sudah nyaman ditempat kerja dan rela melakukan apasaja yang 

dirasa untuk kemajuan organisasi.(Jalaludin & Waliamin, 2022). 

Pengaruh  komitmen  organisasi terhadap    loyalitas    kerja    adalah 

hubungan  timbal  balik  antara  tingkat keterikatan     karyawan     terhadap 

organisasi    dengan    sejauh    mana karyawan tetap  setia  dan  terikat  pada 

perusahaan. Karyawan  yang  memiliki tingkat komitmen organisasi yang 

tinggi cenderung lebih stabil dalam pekerjaan. Karyawan mungkin  kurang  



53 

 

 

cenderung mencari  peluang  pekerjaan  di  tempat lain,  yang  dapat  

meningkatkan  tingkat loyalitas kerja (Setyo, 2022). 

Organisasi yang memberikan peluang pengembangan karir dan 

pertumbuhan kepada karyawannya dapat meningkatkan komitmen 

organisasional.  Karyawan yang merasa bahwa organisasi mendukung 

perkembangan karir karyawan cenderung   lebih   setia   dan   loyal. 

Komitmen organisasi terhadap loyalitas kerja bersifat kompleks dan dapat 

dipengaruhi   oleh   berbagai   faktor organisasional dan individu. Manajemen    

yang efektif harus memahami dan mempromosikan komitmen     

organisasional untuk memperkuat loyalitas karyawan dan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif (Munir, 2022). 

3. Pengaruh Organizational Support terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis 3 ditemukan organizational support berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap employee performance dengan nilai p value 

sebesar 0,027 < 0,05 dan nilai T-Statistics (1,982) > 1,96. Sedangkan original 

sampel mempunyai nilai 0,151 (positif). Hal ini dapat diartikan semakin tinggi 

tingkat dukungan yang dirasakan karyawan terhadap organisasi tempat 

mereka bekerja, semakin baik pula kinerja karyawan tersebut. Dukungan 

organisasi yang positif ini akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

baik, lebih termotivasi, dan pada akhirnya mencapai hasil kerja yang lebih 

optimal.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Marpaung, Saskia & Hafas (2023); Dewi & Wibawa (2023); Zurriyati dkk. 
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(2020); Fahmi (2021); serta penelitian Pratiwi & Muzakki (2021) menyatakan 

bahwa Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance. Artinya ketika dukungan organisasi meningkat, 

kinerja karyawan cenderung meningkat secara signifikan, bukan hanya secara 

kebetulan.  

Menurut Ariarni (2017) dalam penelitian yang dilakukan di kantor pos 

kota Madiun mengungkapkan bahwa apabila seorang karyawan mendapatkan 

dukungan dari organisasi yang berupa kesejahteraan hidup dan menunjang 

kebutuhan, seorang karyawan akan mempunyai persepsi dukungan organisasi 

dan akan timbul rasa keharusan memberikan balasan kepada organisasi sesuai 

dengan apa yang dia dapatkan, salah satunya dengan menimbulkan rasa 

employee engagement atau keterikatan karyawan yang pada akhirnya 

karyawan akan bersuka rela berkontribusi berupa hasil kinerja terbaik bagi 

keberhasilan organisasi. 

Organizational support yang baik dapat dicapai jika organisasi mampu 

memahami karakter karyawannya, memberikan kepercayaan dan kesempatan 

untuk terlibat secara langsung dengan rekan kerja maupun atasan, menolong 

dan membantu karyawan, serta memberikan pengarahan yang jelas saat 

karyawan bekerja maupun ketika karyawan menemukan kesulitan saat bekerja 

(Gillet et al., 2018). Hal ini dapat meningkatkan rasa optimis dan dihargai 

bagi karyawan yang merupakan kebutuhan sosial dan emosional karyawan, 

sehingga karyawan merasa harus membalas jasa kepada organisasi dengan 

meningkatkan employee performance (Caesens et al., 2017). 
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Membangun dukungan organisasi yang kuat adalah kunci untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Organisasi yang peduli terhadap 

kesejahteraan dan pengembangan karyawan mereka akan mendapatkan 

imbalan berupa kinerja yang lebih baik dan hasil yang lebih optimal. 

Dukungan organisasi dapat berwujud penghargaan yang diterima karyawan, 

kesempatan pengembangan kemampuan, dalam kehidupan dan kesejahteraan 

karyawan, kondisi kerja serta kepedulian organisasi. Adanya dukungan yang 

tinggi dari pihak organisasi yang telah diterima oleh para pekerja akan 

mengembangkan hubungan dan persepsi yang lebih positif terhadap organisasi 

tempatnya bekerja yang selanjutnya berpengaruh pada kinerja karyawan yang 

baik (Murthy, 2017).  

4. Pengaruh Organizational Commitment terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis 4 ditemukan organizational commitment 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance dengan 

nilai p value sebesar 0,020 < 0,05 dan nilai T-Statistics (2,051) > 1,96. 

Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0.175 (positif). Artinya, semakin 

tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi, semakin baik pula kinerja 

yang mereka tunjukkan. Karyawan yang memiliki komitmen kuat cenderung 

lebih termotivasi, berdedikasi, dan berusaha lebih keras untuk mencapai 

tujuan organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Bawawa, Rumawas & Mukuan (2024); Ginting et al (2023); Atturrizky & 

Ekhsan (2024); Astuti (2022) menyatakan bahwa organizational commitment 
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berpengaruh positif dan signifikan Terhadap employee performance. Artinya 

Organizational Commitment yang tinggi mengakibatkan adanya pengaruh 

terhadap Employee Performance. Karyawan yang merasa berkomitmen 

terhadap organisasi cenderung memberikan kinerja yang lebih baik dan 

kontribusi pada peningkatan efisiensi operasional (Allen dan Meyer, 2018). 

Sejalan dengan penelitian Kaur Sahi dan Mahajan (2019) yang 

mengungkapkan bahwa karyawan yang berkomitmen menunjukan sikap 

positif, keyakinan yang kuat, dan perilaku terkendali secara efisien. Hal ini 

berarti semakin terbentuknya rasa komitmen organisasional pada karyawan 

maka akan semakin kuat keinginan karyawan untuk tetap berada pada 

perusahaan maka dari itu perusahaan harus tetap menjaga komitmen karyawan 

pada organisasi sehingga retensi karyawan tetap terjaga bahkan meningkat. 

Individu yang memiliki tingkat komitmen yang tinggi cenderung 

memiliki ikatan emosional (afektif), normatif (rasional), dan kontinuitas karier 

jangka panjang. Astuti (2022) mengungkapkan pegawai yang berkomitmen 

tinggi akan mengerahkan upaya maksimal untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dedikasi karyawan terhadap perusahaan memotivasi mereka untuk berusaha 

lebih keras dalam bekerja guna mencapai tujuan bersama. Oleh karena itu, 

kewajiban tingkat tinggi mempersulit anggota staf untuk mengidentifikasi 

tuntutan perusahaan sehubungan dengan kebutuhan mereka sendiri dan 

mengambil tindakan untuk meningkatkan produktivitas di dalam organisasi. 

Adanya organizational commitment yang tinggi akan memberikan 

pengaruh positif, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi 
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kerja yang baik dan keinginan untuk tetap bekerja diorganisasi. Hal ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Siswadi, Saepudin, & Mulyani (2020) 

yang menyimpulkan bahwa organizational commitment berpengaruh terhadap 

employee performance. Dimana dijelaskan bahwa membangun organizational 

employee commitment merupakan aspek yang penting, karena yang 

berkomitmen akan bekerja seakan-akan mereka memiliki organisasi, sehingga 

hal ini memberikan organisasi kemampuan lebih dalam usaha mencapai 

sasarannya. 

5. Pengaruh Job Loyalty terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis 5 ditemukan job loyalty berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee performance dengan nilai p value sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai T-Statistics (7,529) > 1,96. Sedangkan original sampel 

mempunyai nilai 0.656 (positif). Artinya loyalitas kerja yang tinggi dari 

seorang karyawan cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik. Hal ini 

karena karyawan yang loyal lebih termotivasi, berdedikasi, dan lebih terlibat 

dalam pekerjaan mereka, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan 

produktivitas dan kualitas kerja.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Amelia & Wasiman (2023); Ratulangi, Dotulong & Kawet (2023); Ajis, 

Jamaludin & Nandang (2024); Fakhri & Sopandi (2025) menyatakan bahwa 

job loyalty secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Karyawan yang loyal cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi, 

yang pada gilirannya juga berkontribusi pada peningkatan kinerja.  
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Loyalitas dapat didefinisikan sebagai kesetiaan, pengabdian, dan 

kepercayaan yang diberikan dan ditunjukkan kepada seseorang atau lembaga. 

Sedangkan menurut Letsoin & Ratnasari (2020) Job Loyalty adalah sikap 

karyawan yang ditunjukkan dengan mengabdikan diri dalam jangka waktu 

yang lama untuk bekerja dalam suatu perusahaan. Hasibuan (2021) 

menyatakan bahwa loyalitas kerja pegawai adalah keragamaan peran dan 

anggota dalam menggunakan pikiran dan waktunya untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

Loyalitas kerja menciptakan hubungan positif antara pegawai dan 

perusahaan, yang dapat berdampak pada produktivitas, retensi pegawai dan 

iklim kerja secara keseluruhan. Loyalitas kerja merupakan aspek penting 

dalam hubungan antara seorang pegawai dengan organisasi tempat mereka 

bekerja. Hal ini menciptakan fondasi yang kokoh dalam membangun 

hubungan yang positif antara pegawai dan organisasi yang pada gilirannya 

dapat memiliki dampak yang signifikan pada produktivitas, retensi pegawai 

dan iklim kerja secara keseluruhan. Pegawai yang loyal dan puas dengan 

pekerjaan mereka cenderung memiliki motivasi yang tinggi untuk 

memberikan kontribusi maksimal yang pada gilirannya akan mendukung 

peningkatan kinerja pegawai (Maulida & Askiah, 2020). 

Pegawai yang loyal memiliki komitmen yang kuat terhadap tujuan dan 

nilai-nilai organisasi. Mereka lebih cenderung berfokus pada pencapaian 

tujuan jangka panjang dan berpartisipasi secara aktif untuk mendukung 

keberhasilan organisasi (Nurjanah, 2023). Loyalitas kerja seringkali terkait 
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dengan kepuasan kerja. Pegawai yang merasa terikat dengan organisasi 

memiliki kecenderungan lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan kinerja. Pegawai yang loyal cenderung 

memiliki pemikiran jangka panjang dan berfokus pada keberlanjutan 

kesuksesan organisasi. Mereka lebih mungkin berinvestasi dalam 

pengembangan keterampilan dan kontribusi jangka panjang (Ateq, 2023). 

4.5.2 Pengaruh Tidak Langsung 

Pengaruh tidak langsung yang dibahas dalam penelitian ini sesuai dengan 

hipotesis yang diajukan dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Peran Job Loyalty dalam Memediasi Pengaruh Organizational Support 

terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis 6 ditemukan job loyalty mampu memediasi 

pengaruh positif dan signifikan organizational support terhadap employee 

performance dengan spesific indirect effect adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (5,771) > 1,96 dengan nilai original sampel sebesar 0,386 

(positif). Hal ini mengindikasikan bahwa loyalitas karyawan berperan sebagai 

jembatan yang menghubungkan dukungan organisasi dengan kinerja 

karyawan. Dengan kata lain, jika karyawan merasa didukung oleh organisasi, 

mereka cenderung menjadi lebih loyal, dan loyalitas inilah yang kemudian 

mendorong peningkatan kinerja mereka.  

Abidin & Sasongko (2022) berpendapat kinerja merupakan hasil yang 

dapat diperoleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi sesuai dengan 

peran dan tanggung jawab yang diberikan kepada mereka untuk mencapai 
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tujuan organisasi. Kinerja harus dilakukan dengan cara yang mematuhi 

hukum, etika, dan moralitas. Menurut Turmudhi (2020) Kinerja adalah 

kuantitas dan mutu pekerjaan yang diselesaikan seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan kewajibannya. Jika dilihat dari sudut 

pandang yang lain kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu 

pada pekerjaannya (Robbins, 2018). 

Keberhasilan dalam suatu organisasi dalam mewujudkan visi dan misi 

akan bergantung diantaranya pada kinerja setiap individu pegawai (Rohman et 

al., 2021). Kemampuan organisasi untuk mempertahankan dan meningkatkan 

kinerja karyawan dapat dicapai melalui perencanaan dan pengelolaan sumber 

daya manusia yang lebih terarah dan efisien. Kinerja karyawan dipengaruhi 

oleh dukungan organisasi. Dengan kata lain, dukungan organisasi yang baik 

akan meningkatkan kemungkinan kinerja karyawan yang tinggi. Sebaliknya, 

kinerja karyawan mungkin akan buruk jika dukungan dari perusahaan buruk 

atau tidak baik. (Dian Intan, 2022). 

Loyalitas kerja dapat disebut dengan komitmen. Loyalitas kerja adalah 

sikap positif dan setia yang timbul dari diri sendiri untuk kepentingan individu 

maupun perusahaan. Agustuin (2021) mendefinisikan loyalitas sebagai 

tindakan seseorang yang hanya ingin bekerja di suatu perusahaan sampai 

pensiun karena hal tersebut dapat memajukan karirnya dan mendapatkan 

kesejahteraan karyawan. Karyawan yang lebih loyal akan membuat 

pencapaian tujuan lebih mudah dan memudahkan peningkatan kinerja 

karyawan dalam perusahaan (Yoyo dan April, 2021). Karyawan yang 
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mendedikasikan keterampilan dan ilmunya, menyelesaikan tugas dengan 

penuh tanggung jawab, jujur dalam bekerja, dapat bergaul baik dengan atasan, 

bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja, berdisiplin, menjaga nama baik 

perusahaan, dan tetap berkomitmen terhadap pekerjaannya merupakan 

cerminan loyalitas terkait pekerjaan. 

Robbins (2018) mengatakan persepsi dukungan organisasi mengacu 

pada persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, 

memberi dukungan, dan peduli pada kesejahteraan mereka. Jika karyawan 

menganggap bahwa dukungan organisasi yang diterimanya tinggi, maka akan 

meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan. Karyawan yang loyal 

cenderung lebih berdedikasi, produktif, dan berkomitmen untuk mencapai 

tujuan organisasi. Selanjutnya dengan loyalitas kerja yang tinggi akan 

memberikan dampak pada hasil kerja secara maksimal. 

2. Peran Job Loyalty dalam Memediasi Pengaruh Organizational 

Commitment terhadap Employee Performance 

Hasil uji hipotesis 7 ditemukan job loyalty mampu memediasi 

pengaruh positif dan signifikan organizational commitment terhadap employee 

performance dengan spesific indirect effect adalah sebesar 0,015 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (2,031) > 1,96 dengan nilai original sampel sebesar 0,171 

(positif). Hal ini menyiratkan (job loyalty) dapat memainkan peran penting 

dalam memediasi hubungan positif antara (organizational commitment) 

dengan (employee performance). Artinya komitmen organisasi yang tinggi 
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dapat meningkatkan loyalitas kerja karyawan, dan loyalitas kerja yang tinggi 

inilah yang kemudian berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan.  

Organizational commitment atau bisa disingkat OC merujuk pada 

sejauh mana seorang karyawan memberikan dukungan terhadap suatu 

organisasi dan tujuan-tujuannya, serta memiliki niat untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi tersebut (Robbins & Judge, 2019). Individu dengan 

tingkat komitmen yang tinggi umumnya menunjukkan loyalitas, kemauan 

untuk berkorban demi organisasi, dan tingkat produktivitas yang tinggi, 

karena adanya ikatan emosional yang kuat dengan perusahaan (Pratama et al., 

2022). Oleh karena itu, perbaikan dan peningkatan OC menjadi faktor krusial 

dalam menjaga dan meningkatkan kinerja. 

Karyawan yang berkomitmen tinggi melihat diri mereka sebagai 

anggota yang berharga dalam organisasi, merasa bangga menjadi bagian dari 

entitas tersebut, dan terdorong untuk memberikan kontribusi positif melalui 

kinerja yang unggul. Tingkat OC yang tinggi juga berhubungan dengan 

rendahnya niat untuk meninggalkan organisasi, menunjukkan 

ketidakkeinginan karyawan untuk berpindah. Hasil temuan Suma & Lesha, 

(2018) menyatakan bahwa ketika karyawan menunjukkan organizational 

commitment yang kuat melalui keterlibatan mereka akan meningkatkan 

keyakinan mereka untuk memberikan kontribusi bagi perusahaan. Motivasi 

yang kuat mendorong mereka untuk memberikan kinerja terbaik mereka. Hal 

ini sejalan dengan penelitian Astuti (2022) Organizational commitment secara 

signifikan dan positif mempengaruhi employee performance. 
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Robbins (2018) mengutarkan bahwa loyalitas adalah kerelaan untuk 

memproteksi serta menyelamatkan perasan dan fisik seseorang. Siswanto 

(2020) mengartikan loyalitas sebagai suatu tekad dan kesediaan mematuhi, 

melakukan, dan mendistribusi sesuatu yang ditaati dengan penuh tanggung 

jawab dan kesadaran. Agustian (2019) mendefinisikan loyalitas sebagai 

kesetiaan terhadap prinsip yang diyakini. Hasil temuan Zanabazar & 

Jigjiddorj, (2021) menyatakan dampak positif dari employee loyalty adalah 

adanya kepuasaan yang dirasakan karyawan karena sudah tidak ada keinginan 

untuk berpindah ke perusahaan lain dan merasa melakukan dengan maksimal. 

Loyalitas karyawan merupakan salah satu alat untuk memotivasi 

dalam bekerja sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja para 

karyawan dalam organisasi. Sejalan dengan pendapat Kuncorowati et al 

(2022) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki employee loyalty tinggi 

merasa enggan untuk memiliki keinginan pindah ke perusahaan lain. Selain 

itu, karyawan juga akan lebih meningkatkan kinerja dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab mereka didalam organisasi.  

Maka dapat disimpulkan karyawan yang sangat berkomitmen pada 

organisasi mungkin merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan tersebut 

dan merasa terikat dengan visi misinya. Rasa bangga dan keterikatan ini 

kemudian dapat mendorong karyawan untuk lebih loyal terhadap pekerjaan 

dan perusahaan. Karyawan yang loyal ini akan lebih berdedikasi, lebih rajin, 

dan lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya, 

yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja mereka 
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5.1 Simpulan 

Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 

loyalty, artinya semakin tinggi dukungan yang diberikan organisasi kepada 

pegawai PLN UP3 di Kotabumi Lampung, semakin tinggi pula tingkat 

loyalitas mereka terhadap pekerjaan dan organisasi tersebut.  

2. Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 

loyalty, semakin tinggi komitmen pegawai PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

terhadap organisasi, semakin tinggi pula tingkat loyalitasnya terhadap 

pekerjaan 

3. Organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance, artinya semakin besar dukungan yang diberikan PLN UP3 di 

Kotabumi Lampung kepada pegawai, semakin baik pula kinerja pegawai 

tersebut.  

4. Organizational commitment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee performance, artinya semakin tinggi komitmen pegawai PLN UP3 

di Kotabumi Lampung terhadap organisasi, semakin baik pula kinerja yang 

mereka tunjukkan. 

5. Job loyalty berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee 

performance, pegawai yang loyal cenderung lebih berdedikasi, bekerja keras, 
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berinovasi, dan berkontribusi dengan memberikan yang terbaik untuk 

perusahaan sehingga menciptakan employee performance 

 

5.2 Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial yang 

berkaitan dengan Organizational support, Organizational commitment dan Job 

loyalty. 

1. Job loyalty 

Indikator terendah dalam penelitian ini adalah ketaatan, sehingga PT. 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat menerapkan strategi 

seperti komunikasi terbuka dengan menciptakan ruang bagi karyawan untuk 

menyampaikan pertanyaan, umpan balik, dan ide terkait kebijakan 

perusahaan. PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung juga dapat melakukan 

pelatihan khusus yang membahas tentang pentingnya kepatuhan terhadap 

peraturan perusahaan dan dampaknya terhadap kinerja individu dan 

organisasi. Selain itu PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat 

mengupayakan pengawasan secara konsisten terhadap pelaksanaan kebijakan 

dan peraturan perusahaan serta menerapkan sanksi yang adil dan konsisten 

sesuai dengan tingkat pelanggaran kemudian memberikan insentif atau 

penghargaan bagi pegawai yang menunjukkan kepatuhan terhadap peraturan. 

PT PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat meningkatkan loyalitas 

pegawai melalui beberapa kebijakan konkret diantaranya denagn meningkatan 

kesejahteraan melalui pemberian gaji yang kompetitif, tunjangan yang 
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menarik, dan program jaminan sosial yang komprehensif seperti BPJS 

Kesehatan dan Ketenagakerjaan. kebijakan konkrit lainnya yang dapat 

dilakukan adalah dengan pengembangan karir dapat dilakukan melalui 

pelatihan, pendidikan, dan promosi jabatan berdasarkan prestasi kerja. Selain 

itu, pengakuan atas kinerja dapat diwujudkan melalui pemberian penghargaan, 

bonus, dan insentif lainnya.  

2. Organizational Commitment 

Indikator terendah dalam penelitian ini adalah normative commitment, 

sehingga PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat membangun budaya 

kerja yang positif melalui aktivitas yang melibatkan kerja sama tim sehingga 

pegawai dapat meningkatkan rasa kebersamaan dan keterikatan dengan 

perusahaan, mengadakan kegiatan sosial dan acara perusahaan yang dapat 

mempererat hubungan antar pegawai dan menciptakan rasa kekeluargaan 

seperti employee gathering atau outbound team building. Selain itu PT. PLN 

UP3 di Kotabumi Lampung dapat melibatkan pegawai dalam pengambilan 

keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka dan menciptakan 

lingkungan kerja terasa aman, nyaman, dan kondusif bagi pegawai untuk 

bekerja dengan baik.  

PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan melalui beberapa kebijakan konkret diantaranya dengan 

memasangkan pegawai yang lebih berpengalaman dengan karyawan baru 

atau yang membutuhkan bimbingan dapat membantu transfer pengetahuan 

dan pengalaman, serta meningkatkan rasa percaya diri dan komitmen 
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pegawai.  

3. Organizational Support 

Indikator terendah dalam penelitian ini adalah keadilan, sehingga PT. 

PLN UP3 di Kotabumi Lampung perlu menyediakan berbagai saluran 

komunikasi, seperti pertemuan rutin, aplikasi internal, atau forum diskusi, 

yang memungkinkan karyawan menyampaikan pendapat, keluhan, dan 

umpan balik secara terbuka. Selain itu PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung 

dapat menetapkan sistem penghargaan yang jelas dan terukur, baik berupa 

finansial (bonus, insentif) maupun non-finansial (pengakuan, promosi) 

berdasarkan kinerja dan kontribusi karyawan, bukan berdasarkan faktor lain 

yang tidak relevan. PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat menyediakan 

mekanisme untuk menyelesaikan konflik secara adil dan transparan, serta 

memberikan solusi yang memuaskan semua pihak yang terlibat dan 

memastikan pegawai yang melaporkan pelanggaran atau ketidakadilan 

dilindungi dari pembalasan. 

PT. PLN UP3 di Kotabumi Lampung dapat menerapkan berbagai 

kebijakan konkret untuk meningkatkan dukungan bagi pegawainya, seperti 

menjalin kerjasama dengan berbagai perguruan tinggi dan lembaga 

pendidikan untuk pengembangan SDM dan memberikan opsi kerja yang 

fleksibel, seperti jam kerja yang fleksibel 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah diuraikan maka 
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penulis dapat menjelaskan keterbatasan penelitian, diantaranya: 

1. Cakupan penelitian ini hanya meneliti di Kantor PLN UP3 di Kotabumi 

Lampung, sehingga dimungkinkan kurang representatif. 

2. Kuesioner yang digunakan berbentuk pertanyaan tertutup, sehingga dapat 

membatasi kedalaman informasi yang diperoleh 

3. Variabel yang digunakan pada penelitian hanya 3 variabel yaitu 

Organizational support, Organizational commitment dan Job loyalty. Padahal 

masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Employee Performance. 

 

5.1 Agenda penelitian mendatang 

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang sudah diuraikan maka penulis 

dapat menjelaskan agenda penelitian mendatang, diantaranya: 

1. Penelitian bisa dikembangkan penelitian dengan mengambil sampel yang 

lebih luas lagi yaitu PLN di seluruh pulau Sumatra. 

2. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan pertanyaan terbuka pada kuesioner 

agar responden dapat memberikan penjelasan lebih detail 

3. Menambahkan variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi employee 

performance seperti motivasi kerja, kepuasan, gaya kepemimpinan dan 

kompensasi. 
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