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ABSTRAK

Latar belakang masalah dalam penelitian ini berfokus pada pentingnya work engagement
yang tinggi pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat. Berdasarkan observasi dan
wawancara ditemukan bahwa Perceived Organizational Support (POS) dan psychological
safety mempengaruhi work engagement. Data menunjukkan tingkat turnover karyawan
tinggi pada tahun 2019, 2020, dan 2022 serta ketidakdisiplinan dalam waktu, mencerminkan
rendahnya tingkat work engagement karyawan. Ketidakdisiplinan waktu terlihat dari
kebiasaan sejumlah karyawan yang sering terlambat kekantor. Tujuan dari penelitian ini
yaitu untuk menguji dan menganalisis: (1) pengaruh Perceived Organizational Support
(POS) terhadap work engagement (2) pengaruh Perceived Organizational Support (POS)
terhadap psychological safety (3) pengaruh psychological safety terhadap work engagement
(4) pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap work engagement melalui
psychological safety. Penelitian ini adalah penelitian kausal. Populasi dari penelitian adalah
seluruh karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat dengan jumlah 262 orang. Jumlah sampel
yang digunakan sebanyak 158 orang karyawan yang diambil dengan menggunakan teknik
cluster proportional random sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan
Skala Likert. Teknik analisis yang digunakan melalui software SmartPLS 4. Hasil
pengolahan data pada penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Perceived Organizational
Support (POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement pada karyawan
PT Bank Nagari Kantor Pusat (2) Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap psychological safety pada karyawan PT Bank Nagari Kantor
Pusat. (3) psychological safety berpengaruh positf dan signifikan terhadap work engagement
pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat. (4) Perceived Organizational Support (POS)
berpengaruh positif dan signikan terhadap work engagement pada karyawan PT Bank Nagari
Kantor Pusat.

Kata Kunci: Persepsi Dukungan Organisasi, Keterlibatan Kerja, Keamanan Psikologis

ABSTRACT
The background to the problem in this research focuses on the importance of high work
engagement in employees of PT Bank Nagari Head Office. Based on observations and
interviews, it was found that Perceived Organizational Support (POS) and psychological
safety influence work engagement. Data shows high employee turnover rates in 2019, 2020,
and 2022 as well as indiscipline over time, reflecting low levels of employee work
engagement. Time indiscipline can be seen from the habit of a number of employees who are
often late to the office. The purpose of this research is to examine and analyze: (1) the effect
of Perceived Organizational Support (POS) on work engagement (2) the effect Of Perceived
Organizational Support (POS) on psychological safety (3) the effect of psychological safety
on work engagement (4) the effect of Perceived Organizational Support (POS) on work
engagement through psychological safety. This research is causal research. The population
of this study were all employees of PT Bank Nagari Kantor Pusat with a total of 262 people.
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The number of samples used was 158 employees who were taken using cluster proportional
random sampling technique. Data collection using a questionnaire with a Likert Scale. The
analysis technique used through SmartPLS 4 software. The result of data processing in this
study indicate that: (1) Perceived Organizational Support (POS) has a positive and
significant effect on work engagement in employees of PT Bank Nagari Pusat (2) Perceived
Organizational Support (POS) has a positive and significant effect on psychological safety
in employees of PT Bank Nagari Kantor Pusat (3) psychological safety has a positive and
significant effect on work engagement in employees of PT Bank Nagari Kantor Pusat (4)
Perceived Organizational Support (POS) has a positive and significant effect on work
engagement through psychological safety in the employees of PT Bank Nagari Kantor Pusat.

Keywords: Perceived Organizational Support (POS), Work Engagement, Psychological
Safety

PENDAHULUAN

Work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai dengan
adanya keterlibatan emosional yang kuat dari karyawan terhadap pekerjaanya dalam suatu
perusahaan yang tercermin dari tingginya energi, antusiame, dan rasa senang dalam
menjelangkan tanggung jawab pekerjaan demi tercapainya tujuan perusahaan (Pattnaik &
Panda, 2020). Work engagement diinterprestasikan sebagai sikap dan perilaku yang
menekankan pikiran karyawan secara penuh terhadap pekerjaannya mengenai bagaimana
karyawan memusatkan perhatiannya terhadap pekerjaan mereka (Mubarak & Noor, 2018).
Sesuai dengan konsep tersebut, work engagement dicirikan sebagai bentuk keadaan
psikologis yang menimbulkan perasaan positif dan kepuasan yang berhubungan dengan
pekerjaan (Besieux et al., 2018).

Work engagement pada karyawan mempunyai peran penting dalam sebuah
perusahaan, karena dapat mempengaruhi jalannya organisasi secara menyeluruh. Work
engagement yang maksimal akan memberikan efek yang baik terhadap kinerja dan performa
karyawan yang pada akhirnya meningkatkan hasil kerja secara optimal. Hal ini sejalan
dengan tujuan work engagement yaitu upaya karyawan untuk memberikan kontribusi
maksimal demi mewujudkan target dan tujuan organisasi yang telah direncanakan (Gupta &
Shaheen, 2017). Para peneliti juga menyatakan dampak positif dari work engagement yang
menjadi peranan penting dalam perusahaan yaitu meningkatkan loyalitas dan kepuasan
individu, kesuksesan pekerjaan subjektif dan prestasi kerja. Selain itu, work engagement
yang tinggi, proaktif dan berkomitmen kuat untuk bekerja dapat menghasilkan
pengembangan yang signifikan dalam sebuah perusahaan, seperti meningkatkan
produktivitas karyawan dalam bekerja, memberi nilai yang dinamis di tempat kerja,
mengurangi niat untuk melakukan furnover dan meningkatkan efisiensi serta efektivitas tim
dalam organisasi (Wang et al., 2017).

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi work engagement yaitu Perceived
Organizational Support (POS) dan psychological safety (Xu et al., 2022). Menurut
(Musenze et al., 2021) Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap work engagement. Kemudian penelitian yang telah dilakukan oleh
(Kurtessis et al., 2017), ditemukan bahwa terdapat hubungan positif antara Perceived
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Organizational Support (POS) dengan work engagement. Ketika karyawan merasa didukung
oleh organisasi dan pengabdiannya dihargai, maka mereka cenderung lebih engaged secara
positif dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Sementara
itu, penelitian yang dilakukan oleh (Imran et al., 2020) juga menyatakan bahwa Perceived
Organizational Support (POS) memiliki hubungan positif dengan work engagement.
Karyawan yang memiliki sikap positif terhadap organisasi, merasa dihargai, dan merasakan
dukungan yang kuat dari organisasi baik melalui kebijakan yang adil, komunikasi yang
terbuka, dan tanggapan yang positif terhadap kebutuhan individu mereka, maka akan
mengalami peningkatan kesejahteraan psikologis, sosial, dan emosional. Dengan kondisi ini,
akan mendorong karyawan untuk berdedikasi lebih tinggi terhadap pekerjaan yang mereka
jalani. Perceived Organizational Support (POS) menjadi salah satu elemen penting yang
memiliki peran signifikan dalam meningkatkan work engagement (Wang et al., 2017).
Dalam penelitian ini, karyawan yang mendapatkan dukungan yang kuat dari organisasi,
mereka cenderung merespon dengan work engagement yang lebih tinggi terhadap
pekerjaanya. Mereka tidak hanya merasa termotivasi untuk memberikan kontribusi secara
maksimal dalam pekerjaanya, tetapi mereka juga akan menunjukkan kemampuan untuk
bekerja secara efektif dan harmonis antar sesama tim.

Selain Perceived Organizational Support (POS), faktor lain yang mempengaruhi
work engagement yaitu psychological safety. Dalam penelitian (Lyu, 2016) menyatakan
bahwa psychological safety dapat memediasi hubungan antara Perceived Organizational
Support (POS) dan work engagement. Psychological safety merupakan suatu keyakinan atau
perasaan mampu yang dimiliki oleh individu bahwa mereka dapat mengekspresikan diri dan
berpartisipasi aktif dalam pekerjaan mereka tanpa adanya rasa takut akan dampak negatif
terhadap reputasi, status dan karir atau adanya rasa aman dalam mengutarakan pendapat di
lingkungan kerja (Wanless, 2016). Dalam penelitian (Heyns et al., 2021) juga menyebutkan
bahwa psychological safety meningkatkan hubungan antara Perceived Organizational
Support (POS) dan work engagement. Temuan serupa juga terdapat pada penelitian (Frazier
et al., 2017), penelitian ini menyebutkan bahwa dengan memperhatikan kepemimpinan
dalam mengelola perubahan tidak cukup untuk meningkatkan work engagement dan kinerja
tim di tempat kerja. Hal yang juga diperlukan adalah lingkungan kerja yang menunjukkan
keamanan psikologis yang memadai (Ortega et al., 2014). Penelitian yang dilakukan oleh
(Xu et al., 2022) juga menyatakan bahwa Perceived Organizational Support (POS)
berpengaruh positif terhadap work engagement dengan psychological safety sebagai variabel
mediasi. Hubungan positif ini dijelaskan dengan fakta bahwa Perusahaan yang memberikan
dukungan dan kepedulian kepada karyawannya akan menciptakan rasa aman secara
psikologis dan pada gilirannya mereka cenderung akan menginvestasikan energi dan usaha
mereka dalam pekerjaannya. Mereka tidak terhalang dengan rasa takut akan konsekuensi
atau penilaian yang akhirnya akan menghasilkan komitmen, dedikasi dan keterlibatan aktif
yang lebih tinggi dalam peran mereka.

Penelitian ini di lakukan pada PT Bank Nagari Kantor Pusat, sebuah Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang jasa perbankan atau keuangan. PT Bank
Nagari Kantor Pusat merupakan sebuah bank dengan pusat pengelolaan operasional yang
luas, memiliki kebijakan bagi seluruh divisi kerja yang bernaung di bawahnya dan
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berpengaruh signifikan dalam perekonomian daerah maupun nasional. PT Bank Nagari
Kantor Pusat menjadi titik pusat yang mengkoordinasikan berbagai kegiatan yang berkaitan
dengan sumber daya manusia yang dapat mengungkap informasi penting terkait manajemen,
tata kelola, dan strategi perusahaan secara menyeluruh. Selain itu, keberadaan PT Bank
Nagari Kantor Pusat yang sudah mapan dan berpengalaman menjadi objek yang menarik
untuk diteliti, baik dari sisi operasional, manajemen risiko, kinerja keuangan maupun aspek-
aspek lainnya dalam industri perbankan.

Berdasarkan hasil observasi langsung dan wawancara dengan beberapa karyawan PT
Bank Nagari Kantor Pusat, maka didapatkan beberapa fenomena yang berkaitan dengan
work engagement pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat yaitu tingginya tingkat
turnover dalam beberapa tahun.
Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat Tahun 2019-2023

No Tahun Karyawan Jumlah Presentase
Keluar Karyawan
1 2019 47 292 16,09%
2 2020 35 264 13,25%
3 2021 12 248 4,83%
4 2022 24 245 10%
5 2023 16 262 6,10%

Sumber: Divisi Human Capital PT Bank Nagari Kantor Pusat

Menurut Gillies (Putu et al., 2017), turnover karyawan dianggap dalam batas normal
apabila berada dalam kisaran 5-10% pertahun, sementara dianggap tinggi jika melebihi 10%
pertahun. Berdasarkan tabel 1, terlihat bahwa tingkat turnover karyawan PT Bank Nagari
Kantor Pusat terbilang tinggi yaitu pada tahun 2019, 2020, dan 2022. Hal ini menandakan
adanya permasalahan work engagement pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.
Karyawan yang memiliki tingkat work engagement yang rendah memiliki kecenderungan
untuk merasa kurang engaged pada pekerjaanya, yang pada akhirnya dapat meningkatkan
keinginan individu untuk meninggalkan perusahaan (Sundaray, n.d. 2011). Turnover
karyawan pada PT Bank Nagari Kantor Pusat termasuk kategori voluntary turnover, yaitu
karyawan meninggalkan pekerjaan atas kemauan sendiri tanpa paksaan dari perusahaan.
Karyawan yang melakukan turnover pada PT Bank Nagari Kantor Pusat adalah karyawan
tetap, yaitu individu yang dipekerjakan oleh perusahaan dengan adanya perjanjian kerja
jangka panjang atau permanen dan memiliki kontrak kerja yang jelas.

Fenomena selanjutnya, berdasarkan hasil observasi langsung dan wawancara dengan
beberapa karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat pada bulan Maret, terdapat sejumlah
karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat yang tidak menunjukkan rasa semangat dan adanya
perilaku mengeluh terhadap pekerjaan mereka, hal ini tercermin dari kebiasaan karyawan
yang sering datang terlambat ke kantor. Keterlambatan ini dapat dianggap sebagai indikator
langsung dari kurangnya gairah dan semangat dikalangan karyawan untuk berkontribusi
secara optimal dalam lingkungan kerja. Dalam mengatasi permasalahan tersebut, perlu
mempertimbangkan faktor Perceived Organizational Support (POS) dan psychological
safety untuk menciptakan lingkungan yang mendukung dan membantu karyawan merasa
nyaman untuk mengemukakan ide dan berkontribusi tanpa takut akan kritik atau hukuman.
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LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Work Engagement

Menurut (Park & Ono, 2017) work engagement adalah keadaan di mana seseorang
merasa menemukan makna secara menyeluruh dalam pekerjaannya, memiliki motivasi,
menerima dukungan positif, dan mampu bekerja sesuai dengan target yang harus dicapai.
Work engagement sebagai konsep multidimensional yang menciptakan keadaan pikiran
hebat, tercapai, dan terikat, yang ditandai oleh semangat, antusias dan fokus (Schaufeli et
al., 2002). Menurut (Bakker & Demerouti, 2008) work engagement didefinisikan sebagai
kondisi individu yang mencirikan tingginya tingkat energi, ketahanan mental yang baik, dan
kemampuan merasakan kepuasan pribadi dari pekerjaan yang dilakukan. Menurut (Xu et al.,
2022) terdapat beberapa faktoryang mempengaruhi work engagement yaitu (1) Perceived
Organizational support (POS) merujuk pada tingkat persepsi karyawan terhadap
sejauhmana organisasi menghargai kontribusi mereka, memperhatikan kesejahteraan
mereka, dan bersedia memberikan bantuan yang dibutuhkan. (2) Psychological safety
merujuk pada suatu kondisi dimana karyawan merasa aman untuk berbagi ide, pendapat, dan
perasaan tanpa takut akan adanya hukuman atau penilaian negatif terhadap diri mereka
secara pribadi. Menurut (Schaufeli et al., 2006) terdapat tiga indikator dari work
engagement, yaitu (1) Semangat (Vigor) yaitu sumber energi tinggi dan ketahanan mental
saat bekerja, berusaha keras dalam menyelesaikan pekerjaan, dan dan kegigihan yang tetap
kokoh dalam menghadapi segala kesulitan yang timbul dalam pekerjaan. (2) Dedikasi
(dedication) melibatkan aspek kognitif, afektif, dan keyakinan karyawan yang menandai
keterlibatan penuh mereka terhadap tugas-tugas yang diemban. (3) Penghayatan
(Absorption) merupakan kosentrasi penuh atau fokus yang dimiliki oleh individu dalam
pekerjaanya, sehingga sulit untuk melepaskan diri dari pekerjaanya dan mereka larut
sepenuhnya dalam tugas-tugas mereka sehingga waktu terasa berlalu begitu cepat ketika
mereka dalam melakukan pekerjaanya.

Perceived Organizational Support (POS)

Perceived Organizational Support (POS) diinterpretasikan keseluruhan perasaan
pada diri karyawan terhadap perusahaan mengenai kepedulian dan dukungan yang telah
mereka terima dari perusahaan (Neves & Eisenberger, 2014). Saat individu merasakan
tingkat Perceived Organizational Support (POS) yang maksimal, kebutuhan otonomi dan
kapabilitas mereka dapat terpenuhi, menciptakan lingkungan yang mendukung untuk
meningkatkan sikap dan semangat kerja. Ini pada akhirnya menciptakan kondisi yang
mendukung untuk meningkatkan work engagement. Perceived Organizational Support
(POS) merupakan sebuah keseriusan yang dirasakan oleh seseorang terkait seberapa besar
organisasi mempedulikan kesejahteraan karyawan dan juga menghargai peran karyawan
dalam organisasi (Choi & Chiu, 2017). Menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002) ada
beberapa indikator untuk mengukur variabel Perceived Organizational Support (POS), yaitu
(1) Keadilan (Fairness), hal ini mencakup penerapan prosedur yang adil dan transparan
untuk menentukan cara distribusi sumber daya, dengan tujuan memperlakukan setiap
karyawan dengan baik dan hormat. (2) Dukungan Atasan (Supervisor Support) merjuk pada
persepsi karyawan terhadap dukungan atasan mencakup sejauh mana para pemimpin menilai
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dan menghargai kontribusi yang diberikan oleh anggota tim mereka, serta kepedulian
terhadap kesejahteraan mereka. (3) Penghargaan dan Kondisi Kerja (Organizational
Rewards and Job Conditions). Penghargaan yang diberikan oleh organisasi sebagai bentuk
apresiasi terhadap kontribusi karyawan dapat melibatkan pengakuan, perhatian, imbalan
yang sesuai dengan pencapaian, dan peluang promosi. Selain itu, kondisi kerja yang
mencakup keamanan, kenyamanan, serta lingkungan kerja yang mendukung juga menjadi
elemen penting.
Psychological Safety

Psychological safety merupakan keyakinan mendalam bahwa seseorang memiliki
kapasitas untuk mengekspresikan diri dan berpartisipasi dalam sebuah organisasi dengan
keamanan yang penuh sehingga tidak berdampak pada hal negatif terhadap image diri,
kedudukan sosial dan jabatan (Lyu, 2016). Psychological safety juga dicirikan dengan
pekerja yang tidak takut dan aman terhadap keberlangsungan pekerjaanya disaat mereka
mengekspresikan diri (Heyns et al., 2021). Karyawan merasa nyaman dalam melaksanakan
pekerjaanya, di mana mereka yakin bahwa keterlibatan mereka tidak akan menghasilkan
dampak yang merugikan terkait dengan tingkat partisipasi mereka. Psychological safety juga
dicirikan dengan pekerja yang tidak takut dan aman terhadap keberlangsungan pekerjaanya
disaat mereka mengekspresikan diri atau konsep menekankan bahwa para pekerja yang
berada dalam lingkungan yang memberikan rasa aman secara psikologis sering melaporkan
perasaan keamanan, kepercayaan, dan saling menghargai (Heyns et al., 2021). Menurut
(Brown & Leigh, 1996) terdapat tiga indikator psychological safety, yaitu (1) Manajemen
yang Suportif (Supportive Management) adalah gaya kepemimpinan dimana atasan
memberikan kebebasan kepada karyawannya untuk mencoba hal baru dan gagal tanpa takut
akan hukuman. (2) Kejelasan (Clarity) adalah tingkat kejelasan atau ketegasan mengenai
harapan peran dan situasi kerja. (3) Ekspresi Diri (Self-expression) adalah kemampuan yang
dimiliki oleh individu untuk mengungkapkan dan mengekspresikan berbagai ciri khas yang
ada pada diri mereka, seperti kepribadian, kreativitas, perasaan dalam konteks lingkungan
pekerjaan.

Kerangka Konseptual
Adapun kerangka konseptual dari penelitian ini yaitu:

@ Psvchalogical @

Safety

Percaived Wark
Organizational

Support (POS)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Engagemernt
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Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran dan studi empiris di atas, peneliti merumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut:

H1 Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement.

H2 : Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap psychological safety.

H3 Psychological safety memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement

H4 Perceived Organizational Support (POS) memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap work engagement melalui psychological safety.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis metode penelitian kuantitatif, dan menggunakan
desain penelitian kausal yang bertujuan untuk mengungkapkan hubungan sebab akibat antar
variabel. Penelitian ini dilakukan di PT Bank Nagari Kantor Pusat yang beralamat di jalan
Pemuda No. 21, Kota Padang, Provinsi Sumatera Barat, selama bulan Januari 2024 sampai
selesai. Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bank
Nagari Kantor Pusat yang berjumlah 262 orang karyawan. Kelompok ini terdiri dari berbagai
divisi dan departemen yang ada di PT Bank Nagari Kantor Pusat, termasuk divisi Audit
Internal, Dana dan Treasury, Human Capital, Kepatuhan, Keuangan dan Informasi, Kredit
dan Mikro Banking, Manajemen Risiko, Pemasaran, Penyelamatan Kredit dan Pembiayaan,
Perencanaan Strategis, Sekretaris Perusahaan, Teknologi dan Digitalisasi, Umum, dan
Usaha Syariah. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
teknik cluster proportional random sampling yaitu sampel diambil dari setiap divisi sesuai
dengan proporsinya dan setiap anggota populasi memiliki peluang yang sama dijadikan
sampel. Teknik ini digunakan apabila populasi tidak terdiri dari individu melainkan
kelompok individu atau cluster (Dr Sugiyono, 2013). Jadi, jumlah sampel dalam penelitian
ini adalah 158 sampel. Data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh melalui data
primer dan sekunder. Data primer adalah data penelitian yang diperoleh secara langsung oleh
peneliti sedangkan data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan secara tidak langsung,
kemudian diolah lebih lanjut dan berkaitan dengan dokumen dan arsip perusahaan, seperti
gambaran umum perusahaan. Pengumpulan data dilakukan melalui metode kuesioner,
dimana responden diberikan serangkaian pernyataan untuk dijawab. Responden diminta
untuk memberikan respon dengan menandai pilihan yang tersedia dalam daftar jawaban
dengan memberikan checlist yang paling sesuai dengan pandangan mereka. Dalam
penelitian ini, teknik pengukuran dilakukan dengan menggunakan skala likert yang
dinyatakan untuk semua variabel dalam kuesioner. Selanjutnya penelitian ini menggunakan
teknik analisis data yaitu SEM-PLS (Partial Least Square) dengan menggunakan software
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SmartPLS 4, sebagai alat untuk menganalisis persamaan struktural dalam kerangka SEM
yang secara bersamaan menguji model pengukuran struktural.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Berdasarkan perhitungan distribusi frekuensi untuk variabel work engagement
dengan menggunakan 3 indikator dan 17 item pernyataan, diperoleh skor rata-rata sebesar
3,856 dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 78% dengan dikategorikan cukup.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work engagement pada karyawan PT Bank
Nagari Kantor Pusat dalam kategori cukup dan perlu di tingkatkan agar kaaryawan PT Bank
Nagari Kantor Pusat memiliki work engagement yang baik dengan cara mendorong
karyawan untuk menunjukkan sikap semangat, memiliki keterlibatan yang kuat dengan
pekerjaan dan fokus terhadap pekerjaan.

Selanjutnya variabel kedua dalam penelitian ini adalah Perceived Organizational
Support (POS). Dalam mengukur variabel Perceived Organizational Support (POS) ini
menggunakan 3 indikator dengan 10 item pernyataan. Total seluruh indikator yang
digunakan untuk dukungan organisasi yang dirasakan menghasilkan akumulasi rata-rata
sebesar 3,856 dengan Tingkat Capaian Responden (TCR) sebesar 77% dengan dikategorikan
cukup. Hal ini menunjukkan bahwa Perceived Organizational Support (POS) pada
karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat sudah cukup sehingga perlu dipertahankan dan
ditingkatkan agar karyawan merasa mendapatkan dukungan dan kepedulian dari perusahaan,
dimana karyawan yang mendapatkan dukungan dan kepedulian dari perusahaan akan
memberikan dampak yang signifikan terhadap sebuah perusahaan.

Terakhir, variabel ketiga dalam penelitian ini adalah psychological safety dengan 3
indikator dan 12 item pertanyaan. Total dari seluruh indikator yang digunakan untuk
psychological safety menghasilkan akumulasi rata-rata sebesar 3,836 dengan Tingkat
Capaian Responden (TCR) sebesar 76% dengan dikategorikan cukup. Hal ini menunjukkan
bahwa psychological safety pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat sudah cukup
memadai sehingga perlu dipertahankan dan ditingkatkan. Hal ini penting untuk dilakukan
agar karyawan tetap bersemangat, antusias, dan berkomitmen tinggi dalam memberikan
kontribusi optimal dalam pekerjaan mereka. Untuk mempertahankan dan lebih
meningkatkan psychological safety, karyawan harus didorong untuk memiliki kemampuan
untuk berani mengekspresikan diri secara aktif tanpa adanya tekanan dan takut akan
konsekuensi yang negatif.

Analisis Inferensial
Pengujian Model dan Pengukuran (Outer Model)

Uji instrumen digunakan untuk menilai validitas dan reliabilitas model. Uji ini
biasanya meliputi penilaian validitas dan reliabilitas. Pada uji validitas, setiap indikator
dievaluasi berdasarkan outer loading dan average variance extracted (AVE), sedangkan uji
reliabilitas dapat dilihat berdasarkan composite reliability (CR).
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Sumber: Gambar 2. Outer Model

Dari gambar di atas, yang merupakan hasil akhir dari outer loading, terlihat bahwa
hasil akhir dari analisis outer loading menunjukkan bahwa semua indikator untuk setiap
variabel menunjukkan validitas konvergen yang tinggi. Hal ini terbukti karena semua
indikator menunjukkan nilai loading factor yang lebih besar dari 0,7.

Tabel 2. Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance

Extracted (AVE)
Perceived Organizational Support (X) 0,683
Work Engagement (Y) 0,675
Psychological Safety (Z) 0,661

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SmartPLS4 (2024)

Berdasarkan tabel 1 di atas terlihat bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE)
seluruh variabel telah memenuhi aturan praktis yang dipersyaratkan yaitu lebih besar dari
0,5. Dapat disimpulkan bahwa konstruk mempunyai tingkat validitas yang baik. Dengan
demikian, setiap variabel dalam penelitian ini dapat dinyatakan memenuhi kriteria uji
validitas konvergen.

1. Uji Reliabilitas
Tabel 3. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Composite
Alpha Reliability (rho-a)
Perceived Organizational Support (X) 0,942 0, 945
Work Engagement (Y) 0,968 0,969
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Variabel Cronbach’s Composite
Alpha Reliability (rho-a)
Psychological Safety (Z) 0,948 0,953

Sumber: Data Primer diolah dengan SmartPLS4 (2024)

Berdasarkan tabel 2 di atas, dapat dilihat bahwa nilai composite reliability dan
cronbach'’s alpha masing-masing variabel lebih besar dari 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa
nilai composite reliability dan cronbach's alpha yang lebih besar dari 0,7 menunjukkan
reliabilitas, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian dianggap
reliabel (Hair et al., 2017).

Pengujian Model Struktural
Tabel 4. R-square

Variabel R-square R-square adjusted
Work Engagement (YY) 0,652 0,648
Psychological Safety (Z) 0,599 0,597

Sumber: Data Primer diolah dengan SmartPLS4 (2024)

Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai R-square variabel work engagement diperoleh
sebesar 0,652 hasil ini menunjukkan bahwa 65,2% variabel work engagement dapat
dipengaruh oleh variabel Perceived Organizational Support (POS) dan psychological safety,
kemudian sisanya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini. Sedangkan untuk variabel
psychological safety diperoleh nilai R-square sebesar 0,599 hasil ini menunjukkan 59,9%
variabl psychological safety dapat dipengaruhi oleh variabel Perceived Organizational
Support (POS) dan sisanya dapat dipengaruhi oleh variabel lainnya.

Uji Hipotesis

Tabel 5. Hasil Analisis Inner Model

Variabel Original  Sample  Standard  T-Statistics P
Sample Mean Deviation (O/STDEV) Values
©0) M) (STDEY)

Psychological Safety (Z) - 0,441 0,441 0,073 6,013 0,000

Work Engagement (Y)

Perceived  Organizational 0,774 0,777 0.036 21,632 0,000

Support (X) -

Psychological Safety (Z)

Perceived  Organizational 0,416 0,425 0,096 4316 0,000

Support (X) - Work

Engagement (Y)

Sumber: Hasil Uji diolah dengan SmartPLS4 (2024)
Berdasarkan informasi yang diberikan pada tabel di atas, hasil dari hipotesis disajikan

sebagai berikut:
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1. Hipotesis 1: Variabel Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh terhadap
work engagement, dengan menunjukkan nilai t hitung sebesar 4,316 > 1,96 dan nilai
koefisien determinasi sebesar 0,416. Hal ini berarti terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara Perceived Organizational Support (POS) terhadap work engagement
pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.

2. Hipotesis 2: Variabel Perceived Organizational Support (POS) berpengaruh terhadap
psychological safety, dengan menunjukkan nilai t hitung sebesar 21,632>1,96 dan
koefisien determinasi sebesar 0,774. Hal ini berarti terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara Perceived Organizational Support (POS) terhadap psychological safety
pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.

3. Hipotesis 3: Variabel psychological safety berpengaruh terhadap work engagement
dengan menunjukkan nilai t hitung sebesar 6,013>1,96 dan koefisien determinasi sebesar
0,441. Hal ini berarti terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara psychological
safety terhadap work engagement pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.

Tabel 6. Perhitungan Koefisien Variabel Mediasi

Variabel Original  Sample  Standard  T-Statistik P
Sample Mean Deviation (/STDEV) Values
(0)) M) (STDEYV)
Perceived 0,341 0,343 0,062 5,485

Oganizational Support
(POS) X) -
Psychological  Safety
(Z2) - Work
Engagement (Y)

Sumber: Hasil Uji diolah dengan SmartPLS4 (2024)

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien variabel mediasi diperoleh hasil t-statistik
pengaruh tidak langsung antara Perceived Organizational Support (POS) terhadap work
engagement melalui psychological safety sebesar 5,485>1,96 dengan original sampel
sebesar 0,341. Hal tersebut mengidentifikasi bahwa Perceived Organizational Support
(POS) berpengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement yang dimediasi oleh
psychological safety. Disimpulkan bahwa apabila karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat
memiliki Perceived Organizational Support (POS) yang tinggi, maka secara signifikan akan
meberikan pengaruh positif dan dapat meningkatkan psychological safety sehingga
berdampak terhadap peningkatan work engagement karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.
Sebaliknya, jika psychological safety rendah yang diakibatkan oleh rendahnya Perceived
Organizational Support (POS) maka secara otomatis hal itu akan menyebabkan rendahnya
work engagement karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian sebelumya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Terdapat pengaruh secara langsung, positif, dan signifikan, antara Perceived
Organizational Support (POS) terhadap work engagement pada karyawann PT Bank
Nagari Kantor Pusat. Hal ini berarti semakin tinggi Perceived Organizational Support
(POS) yang ada dalam sebuah perusahaan, maka semakin meningkatkan kondisi work
engagement pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.

Terdapat pengaruh secara langsung, positif dan signifikan antara Perceived
Organizatioan Support (POS) terhadap work engagement pada karyawan PT Bank
Nagari Kantor Pusat. Hal ini berarti semakin tinggi Perceived Organizational Support
(POS) yang ada dalam sebuah perusahaan maka semakin meningkatkan kondisi
psychological safety pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.

Terdapat pengaruh secara langsung, positif, dan signifikan antara psychological safety
terhadap work engagement pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat. Hal ini berarti
apabila kondisi psychological safety karyawan dalam perusahaan tinggi, maka akan
meningkatkan kondisi work engagement pada karyawan PT Bank Nagari Kantor Pusat.
Terdapat pengaruh secara tidak langsung (mediasi), positif, dan signifikan antara
Perceived Organizational Support (POS) terhadap work engagement melalui
psychological safety sebagai variabel mediasi pada karyawan PT Bank Nagari Kantor
Pusat. Hal ini berarti apabila tingkat Perceived Organizational Support (POS) karyawan
dalam sebuah perusahaan semakin baik maka akan meningkatkan psychological safety,
jika psychological safety meningkat atau positif secara otomatis juga akan meningkatkan
work engagement karyawan pada PT Bank Nagari Kantor Pusat.

Saran

Berdasarkan penelitian yang telah penulis lakukan pada karyawan PT Bank Nagari

Kantor Pusat, maka penulis memberikan saran sebagai berikut:

1.

Bagi Pihak Perusahaan/Organisasi

Dasar dari pemberian saran dalam penelitian yang dilakukan pada karyawan PT
Bank Nagari Kantor Pusat terletak pada hasil analisis data dan temuan empiris yang
menunjukkan pentingnya Perceived Organizational Support (POS) dan psychological
safety dalam meningkatkan work engagement. Penelitian ini menemukan bahwa
karyawan yang merasakan dukungan optimal dari organisasi, seperti penghargaan
terhadap kontribusi mereka, perhatian terhadap kesejahteraan, dan bantuan dari atasan
saat menghadapi masalah pekerjaan, cenderung lebih terlibat dan termotivasi dalam
pekerjaannya. Selain itu, lingkungan kerja yang memfasilitasi psychological safety, di
mana karyawan merasa aman untuk berbagi ide dan berpendapat tanpa takut konsekuensi
negatif, juga terbukti meningkatkan kolaborasi, inovasi, dan produktivitas karyawan.
Oleh karena itu, saran diberikan untuk mempertahankan dan meningkatkan Perceived
Organizational Support (POS) melalui dukungan dan perhatian yang konsisten serta
memperkuat praktik psychological safety dengan komunikasi terbuka dan partisipasi
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aktif karyawan dalam pengambilan keputusan. Dengan memastikan kedua aspek ini,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung dan aman secara
psikologis, yang pada gilirannya akan meningkatkan work engagement dan kinerja
keseluruhan organisasi.

2. Bagi Peneliti yang akan Datang

Selain itu, saran kepada peneliti selanjutnya didasarkan pada pengakuan bahwa
penelitian ini memiliki keterbatasan dan ada faktor-faktor lain yang mungkin
mempengaruhi work engagement yang belum dieksplorasi, sehingga peneliti berikutnya
diharapkan dapat memperluas cakupan penelitian untuk mendapatkan wawasan yang
lebih beragam dan komprehensif.
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