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This study aims to analyze the effect of Transformational Leadership, Social Support on 
Job Performance mediated by Organizational Commitment at Bank BUMN in Central 
Jakarta. Data was collected from 121 respondents using convenience sampling as a 
sampling method, and the samples used in this study were employees of Bank BUMN di 
Jakarta. The technique used to analyze this research is the instrument test in the form 
of validity and reliability tests. Measurement. Hypothesis testing was carried out using 
the Structural Equation Modeling (SEM) method with the help of the SPSS version 22 
and AMOS version 24 programs. The results of hypothesis testing in this study show 
the effect of Transformational Leadership, Social Support on Job Performance, which is 
mediated by Organizational Commitment. The managerial implications of this research 
are that it is hoped that the Company will pay attention to employee sustainability in 
the long term by evaluating the Transformational Leadership provided, and to increase 
social support the Company needs to create a healthy work environment so that 
employees can care for each other, then to increase organizational support by 
providing facilities in training and self-development to improve employee job 
performance. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Transformational Leadership, 
Social Support terhadap Job Performance yang dimediasi Organizational Commitment 
pada Bank BUMN di Jakarta Pusat. Data dikumpulkan dari 121 responden dengan 
menggunakan convenience sampling sebagai metode penarikan sampel dan sampel 
yang di gunakan dalam penelitian ini adalah karyawan Bank BUMN di Jakarta. Teknik 
yang digunakan untuk menganalisis penelitian ini adalah uji instrument berupa uji 
validitas dan realibilitas. Pengukuran. Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode 
Structural Equation Modelling (SEM) dengan bantuan program SPSS versi 22 dan 
AMOS versi 24. Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan pengaruh 
Transformational Leadership, Social Support, terhadap Job Performance yang 
dimediasi oleh Organizational Commitment. Implikasi manajerial dari penelitian ini 
yaitu diharapkan perusahaan memerhatikan keberlangsungan karyawan dalam jangka 
panjang dengan melakukan evaluasi atas Transformational Leadership yang diberikan, 
dan untuk meningkatkan dukungan sosial perusahaan perlu menciptakan lingkungan 
kerja yang sehat agar karyawan dapat saling peduli satu sama lain, selanjutnya untuk 
meningkatkan dukungan organisasi dengan memberikan fasilitas dalam pelatihan dan 
pengembangan diri dengan tujuan untuk meningkatkan Job Performance karyawan. 

I. PENDAHULUAN 
Perkembangan pesat telah dialami oleh 

industri perbankan di Indonesia pada saat ini. 
Keadaan ini menjadikan operasional perbankan 
menjadi sangat kompetitif untuk menawarkan 
pelayanan terbaik kepada nasabah dengan cara 
yang berbeda Senanu & Narteh, (2022). Sebagai 
lembaga keuangan yang usaha utamanya 
memberikan layanan simpanan dan menyalur-
kannya kepada masyarakat dalam bentuk 
berbagai alternatif pinjaman, bank juga harus 
fokus dalam memberikan layanan yang 
memuaskan nasabahnya Isa & Muafi, (2022). Era 

globalisasi sekarang ini juga menuntut 
perusahaan untuk selalu menyesuaikan 
strateginya dengan perubahan yang terjadi agar 
tetap bisa bertahan hidup atau menjamin 
kontinuitas perusahaan. Untuk menjamin 
kelangsungan hidup suatu perusahaan maka 
salah satu asset paling berharga yang dimiliki 
oleh suatu perusahaan adalah sumber daya 
manusia. Sumber daya manusia merupakan 
peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. 
Walaupun banyaknya sarana dan prasarana, 
tanpa dukungan sumber daya manusia maka 
kegiatan perusahaan tidak akan berjalan dengan 
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baik. Salah satu hal yang dapat membawa 
kesuksesan adalah berbagai aktivitas dalam 
perusahaan untuk mencapai tujuan tidak hanya 
berkaitan dengan teknologi, peralatan, dan 
infrastruktur, tetapi juga bergantung pada aspek 
sumber daya manusia Obedgiu et al., (2020). 
Pengelolaan sumber daya manusia dalam sebuah 
perusahaan harus dilakukan dengan professional 
untuk menciptakan keseimbangan antara kinerja 
karyawan dengan kemampuan perusahaan 
dalam menjalankan bisnis Nielsen & Montemari, 
(2012). Atribut SDM merupakan faktor yang 
secara signifikan membedakan satu perusahaan 
dengan perusahaan lainnya, ini merupakan 
elemen kunci dalam mencapai tujuan perusahaan 
(El-Kassar et al., 2022).. 

Indonesia memiliki 4 bank yang berstatus 
sebagai Badan Usaha Milik Negara (BUMN), yaitu 
BRI (Bank Rakyat Indonesia), BNI (Bank Negara 
Indonesia), Bank Mandiri dan BTN (Bank 
Tabungan Negara). Keempat bank tersebut 
memiliki performance cash management yang 
berbeda-beda walaupun memiliki status sama, 
sehingga penting untuk mengembangkan strategi 
yang berkaitan dengan tujuan yang telah 
ditetapkan dan menerapkannya secara konsisten 
sehingga kemajuan dapat dicapai melalui 
prestasi kerja dari seluruh karyawan yang 
berdampak pada keberhasilan bank tersebut. 

Dukungan sosial berarti kemampuan yang 
lebih besar untuk mempengaruhi situasi kerja, 
meningkatkan ekspektasi hasil, dan mengurangi 
dampak negatif dari tekanan institusional. Social 
support merupakan dukungan secara materi 
ataupun emosional untuk menjaga kesehatan 
mental karyawan berdasarkan hasil penelitian 
dari Kingsman & Fatyandri, (2018).  Klein et al., 
(2022) efek mediasi organizational commitment 
terhadap job performance dan transformational 
leadership, dapat mengartikulasi visi yang jelas 
dan menginspirasi pengikutnya dengan 
bertindak sebagai teladan meningkatkan 
komitmen mereka terhadap organisasi. Peneliti 
telah menggunakan mediator utama karena 
pengaruhnya terhadap hal-hal penting terkait 
sumber daya manusia hasil motivasi dan kinerja 
karyawan, mengingat peneliti sebelumnya, 
peneliti ini mengadopsi organizational 
commitment untuk memediasi hubungan 
transformational leadership terhadap job 
performance.  

Agar setiap karyawan dapat mencapai hasil 
kerja yang produktif, sangat dipengaruhi oleh 
beberapa factor dimana salah satunya adalah 
gaya kepemimpinan yaitu kepemimpinan 
transformasional, serta lingkungan kerja yang 

mendukung menurut Febrianto, (2022). 
Pimpinan harus dapat meningkatkan job 
performance karyawan agar tujuan perusahaan 
dapat tercapai dengan lebih efisien (Jen, 2013). 
Gaya kepemimpinan transformasional 
menciptakan lingkungan kerja yang akan 
memotivasi karyawan untuk melakukan tugas-
tugas yang sulit dan tidak rutin, sehingga 
menjadikan pekerjaannya lebih menarik dan 
menyenangkan  menurut Gong et al., (2020). 
Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Hämmig, (2018) menunjukkan bahwa kualitas 
kepemimpinan transformasional secara signifi-
kan berpengaruh terhadap job performance. Hasil 
penelitian ini juga sejalan dengan pendapat dari 
Surucu et al., (2022). 

Menurut Bui et al., (2023) karyawan yang 
percaya bahwa rekan kerja dan manajernya 
suportif akan merasa berkewajiban untuk 
berkomitmen terhadap organisasinya, dan 
kewajiban yang dirasakan tersebut dapat 
meningkatkan kinerja karyawan yang positif. 
Pada penelitian sebelumnya menyatakan bahwa 
organizational commitment memainkan peran 
mediasi antara social support dengan job 
performance. Penelitian Sudha et al., (2023) juga 
memberikan hasil  bahwa organizational 
commitment memediasi hubungan antara 
transformational leadership dan job performance, 
dan juga penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Vuong et al., (2023)  menjelaskan jika 
organizational commitment memediasi hubungan 
antara social support dan job performance. Yang 
menjadi pembeda pada penelitian ini adalah 
penelitian ini menyoroti efek dari 
transformational leadership dan social support 
terhadap job performance yang dimediasi oleh 
organizational commitment pada karyawan bank 
BUMN di Jakarta. 

 
II. METODE PENELITIAN 

Rancangan penelitian ini bertujuan untuk 
menguji hipotesis yang berkaitan dengan 
hubungan antar variabel, khususnya untuk 
melihat apakah terdapat korelasi yang signifikan 
di antara variabel-variabel tersebut. Uji hipotesis 
digunakan untuk menjelaskan sifat hubungan 
antar variabel atau menguji perbedaan antar 
kelompok. Penelitian ini termasuk dalam 
kategori korelasional karena bertujuan meng-
gambarkan hubungan antara dua atau lebih 
variabel. Berdasarkan dimensi waktunya, 
pendekatan yang digunakan adalah cross-
sectional, di mana data dikumpulkan dalam satu 
waktu tertentu melalui satu kali pengambilan 
data. Unit analisis dalam penelitian ini adalah 
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individu, khususnya karyawan bank BUMN yang 
bekerja di Jakarta. 

Terdapat empat variabel yang diukur dalam 
penelitian ini, masing-masing diadopsi dari 
penelitian terdahulu dan menggunakan skala 
interval 1 sampai 5, dari sangat tidak setuju 
hingga sangat setuju. Variabel pertama adalah 
social support, yang indikatornya diadopsi dari 
penelitian Vuong et al. (2023). Delapan 
pernyataan yang digunakan melibatkan aspek 
dukungan atasan dan rekan kerja, seperti 
perhatian atasan terhadap kesejahteraan, 
bantuan dalam merencanakan karier, hingga 
keterbukaan dalam berdiskusi dengan rekan 
kerja. 

Variabel kedua adalah transformational 
leadership yang diukur melalui enam item 
pernyataan dari Buttner dan Lowe (2017), 
dengan fokus pada bagaimana atasan 
membangun visi, memberikan penghargaan, 
mendorong pemikiran inovatif, serta memper-
lakukan karyawan secara adil. Variabel ketiga, 
yaitu organizational commitment, diukur ber-
dasarkan empat pernyataan yang dikembangkan 
oleh Vuong et al. (2022). Pernyataan ini 
mencerminkan sejauh mana karyawan merasa 
bangga, berkomitmen, dan memiliki kesamaan 
visi dengan perusahaan. Sementara itu, variabel 
terakhir adalah employee performance, diukur 
menggunakan enam indikator dari Vuong et al. 
(2023), yang menggambarkan pencapaian 
kinerja individu berdasarkan tanggung jawab 
pekerjaan dan kontribusi terhadap evaluasi 
kinerja. 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan 
kuesioner, yang disebarkan secara daring melalui 
Google Form kepada karyawan bank BUMN di 
Jakarta. Menurut Hair et al. (2018), kuesioner 
merupakan alat yang efektif dalam penelitian 
kuantitatif karena dapat menjangkau responden 
dalam jumlah besar, dengan biaya dan waktu 
yang lebih efisien dibandingkan metode lain 
seperti wawancara atau observasi. Namun 
demikian, metode ini juga memiliki kelemahan 
berupa kemungkinan kesalahan dalam pengisian 
jawaban oleh responden. 

Teknik sampling yang digunakan adalah non-
probability sampling dengan metode purposive 
sampling, di mana pemilihan responden 
dilakukan secara subjektif berdasarkan kriteria 
tertentu, dalam hal ini adalah karyawan bank 
BUMN yang bekerja di wilayah Jakarta. Hair et al. 
(2018) menyatakan bahwa ukuran sampel 
minimal untuk penelitian kuantitatif adalah 100 
responden, atau disesuaikan dengan jumlah 
indikator yang digunakan. Dengan total 24 

indikator pernyataan, maka jumlah sampel 
minimum yang dibutuhkan adalah 120 
responden (5 kali jumlah indikator) dan 
maksimum 240 responden (10 kali jumlah 
indikator). 

Dengan desain dan teknik pengumpulan data 
yang sistematis serta pengukuran yang merujuk 
pada penelitian-penelitian terdahulu, penelitian 
ini diharapkan dapat menghasilkan temuan yang 
valid dan relevan dalam menguji hubungan 
antara dukungan sosial, kepemimpinan 
transformasional, komitmen organisasi, dan 
kinerja karyawan di lingkungan perbankan 
BUMN. 

 
III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 
Berikut hasil pengujian hipotesis yang ada: 

 
Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis  

Hipotesis Estimate ρ-value Keputusan 
Transformational 

Leadership → 
Organizational 
Commitment 

0,410 0,001 Didukung 

Social Support → 
Organizational 
Commitment 

0,518 0,000 Didukung 

Organizational 
Commitment → Job 

Performance 
0,169 0,044 Didukung 

Transformational 
Leadership → Job 

Performance 
0,475 0,000 Didukung 

Social Support → Job 
Performance 

0,255 0,017 Didukung 

Transformational 
Leadership → 
Organizational 

Commitment → Job 
Performance 

0,069 0,049 Didukung 

Social Support → 
Organizational 

Commitment → Job 
Performance 

0,088 0,047 Didukung 

Sumber: Data Diolah 

 
B. Pembahasan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
Transformational Leadership yang diterapkan 
di Perusahaan Bank BUMN memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap organizational 
commitment. Hasil tersebut sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Senjaya & 
Anindita, (2020) dimana Transformational 
Leadership memiliki pengaruh yang positif 
signifikan terhadap organizational 
commitment. Gaya kepemimpinan ini dicirikan 
oleh pemimpin yang mampu menginspirasi 
dan memotivasi anggota timnya melalui visi 
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yang jelas, nilai-nilai yang kuat, serta 
pemahaman mendalam terhadap kebutuhan 
individu. Melalui penerapan Transformational 
Leadership, para pemimpin tidak hanya 
menciptakan ikatan emosional dengan 
anggota tim, tetapi juga memotivasi mereka 
untuk berkontribusi secara maksimal 
terhadap tujuan organisasi. Hal ini mengarah 
pada peningkatan tingkat komitmen 
organisasional, di mana karyawan merasa 
terhubung secara emosional dan psikologis 
dengan nilai-nilai dan tujuan perusahaan. 
Dengan demikian, Transformational 
Leadership tidak hanya membentuk 
lingkungan kerja yang produktif, tetapi juga 
memperkuat fondasi komitmen yang 
mendasari keberlanjutan dan keberhasilan 
organisasional. Keempat dimensi utama dari 
Transformational Leadership, yaitu idealized 
influence, inspirational motivation, 
intellectual stimulation, dan individualized 
consideration, berkontribusi secara positif 
terhadap tingkat komitmen organisasional. 
Idealized influence menciptakan pengaruh 
positif melalui contoh kepemimpinan yang 
diberikan oleh pemimpin, menciptakan 
kepercayaan, dan memberikan dorongan 
moral. Inspirational motivation melibatkan 
komunikasi yang membangkitkan semangat 
dan motivasi, memperkuat identitas dan 
tujuan bersama. Intellectual stimulation 
menciptakan lingkungan di mana kreativitas 
dan inovasi diterapkan, mendorong komitmen 
melalui partisipasi aktif dalam pemecahan 
masalah dan pengambilan keputusan. 
Terakhir, individualized consideration 
melibatkan perhatian terhadap kebutuhan 
dan pengembangan individu, membangun 
hubungan personal yang kuat dan 
meningkatkan loyalitas Utami & Riana, 
(2023). Oleh karena itu, manajemen harus 
mempertimbangkan dimensi tersebut untuk 
membangun kebijakan yang mendukung 
kinerja dan komitmen karyawan. Hal ini 
sesuai dengan karakteristik responden 
dengan lama bekerja 5-10 tahun sebanyak 38 
orang yang mengindikasikan komitmen 
karyawan terhadap perusahaan tinggi karena 
mereka berhasil bertahan lama bekerja pada 
perusahaan Bank BUMN. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa social 
support di Bank BUMN memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap organizational 
commitment. Hasil tersebut sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Giri & 
Hardiansyah, (2023) dimana social support 

memiliki pengaruh yang positif signifikan 
terhadap organizational commitment. Dalam 
konteks ini, social support mencakup 
dukungan yang diberikan oleh rekan kerja, 
atasan, dan organisasi secara keseluruhan. 
Dukungan sosial yang kuat menciptakan 
lingkungan kerja yang positif, meningkatkan 
kesejahteraan karyawan, dan pada gilirannya, 
memperkuat komitmen terhadap organisasi. 
Dukungan sosial dari rekan kerja menciptakan 
rasa keterlibatan dan kebersamaan di antara 
anggota tim. Hubungan yang baik antar-
individu membantu mengatasi stres kerja dan 
konflik interpersonal, menyumbang pada 
kepuasan kerja dan peningkatan komitmen 
terhadap organisasi. Dukungan dari atasan 
juga memiliki peran penting, terutama dalam 
memberikan umpan balik konstruktif, 
membimbing perkembangan karier, dan 
menunjukkan perhatian terhadap kebutuhan 
karyawan. Atasan yang mendukung 
menciptakan ikatan emosional yang kuat dan 
meningkatkan identifikasi karyawan dengan 
tujuan organisasi. 

Hasil tersebut sesuai dengan penelitian 
dari Suharto et al., (2019) dimana meng-
ungkapkan bahwa organizational commitment 
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 
job performance. Organizational commitment 
memiliki pengaruh positif yang kuat terhadap 
job performance dimana menciptakan 
hubungan saling memperkuat di antara 
keduanya. Ketika karyawan merasakan 
tingkat komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi, mereka cenderung menunjukkan 
tingkat kinerja yang lebih baik. Hal ini dapat 
dijelaskan melalui beberapa mekanisme yang 
saling terkait. Pertama, karyawan yang 
memiliki tingkat komitmen yang tinggi 
cenderung memiliki tingkat motivasi intrinsik 
yang lebih besar. Komitmen terhadap 
organisasi menciptakan keinginan untuk 
berkontribusi secara positif terhadap 
kesuksesan perusahaan, bukan hanya sebagai 
tanggung jawab pekerjaan, tetapi juga sebagai 
bentuk dukungan terhadap nilai-nilai dan 
tujuan organisasi. Motivasi intrinsik yang 
tinggi ini dapat mendorong karyawan untuk 
melakukan tugas dengan penuh dedikasi, 
kreativitas, dan inisiatif, yang semuanya 
berkontribusi pada peningkatan kinerja. 

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Indriasari et al., (2023) yang 
menunjukkan hasil Transformational 
Leadership memiliki pengaruh positif signifi-
kan terhadap job performance. Pengaruh 
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positif antara Transformational Leadership 
dan job performance menciptakan dinamika 
yang memperkuat produktivitas dan 
efektivitas di lingkungan kerja. 
Transformational Leadership, dengan fokus 
pada pemimpin yang visioner, memotivasi, 
dan menginspirasi, memiliki dampak yang 
signifikan pada kinerja pekerja. Pertama, 
melalui dimensi idealized influence, pemimpin 
transformational menciptakan model peran 
yang kuat, membangun kepercayaan, dan 
mengilhami pengikut untuk mengadopsi nilai-
nilai dan norma perusahaan. Hal ini 
menciptakan ikatan emosional dan psikologis 
antara pemimpin dan anggota tim, 
meningkatkan motivasi intrinsik dan 
komitmen terhadap pekerjaan. Dengan 
demikian, karyawan cenderung lebih terlibat 
dan berdedikasi terhadap tugas mereka, 
menyebabkan peningkatan dalam job 
performance. Kedua, dimensi inspirational 
motivation mendorong pemimpin 
transformational untuk mengkomunikasikan 
visi yang inspiratif dan tujuan yang 
menantang. Pemimpin ini mampu 
merangsang semangat dan motivasi anggota 
tim, mengarah pada peningkatan kreativitas 
dan inisiatif. Karyawan yang merasa 
terhubung dengan tujuan besar organisasi 
akan lebih mungkin mencari cara baru untuk 
meningkatkan kinerja mereka, menghasilkan 
peningkatan dalam produktivitas dan 
pencapaian tujuan. 

Dukungan sosial dari rekan kerja 
menciptakan ikatan interpersonal yang 
positif, menciptakan rasa keterlibatan, dan 
mengurangi tingkat stres di tempat kerja. 
Hubungan positif ini membangun rasa 
kebersamaan dan kolaborasi dalam tim, 
menciptakan lingkungan di mana karyawan 
merasa didukung dan dihargai. Dalam konteks 
ini, karyawan yang merasakan dukungan dari 
rekan kerja cenderung memiliki tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang dapat 
memengaruhi positif job performance mereka. 
Dukungan sosial dari atasan juga memiliki 
dampak besar terhadap kinerja individu. 
Atasan yang memberikan umpan balik 
konstruktif, bimbingan, dan dukungan 
emosional menciptakan lingkungan di mana 
karyawan merasa didukung untuk 
mengembangkan potensi mereka. Ini dapat 
meningkatkan kepercayaan diri, motivasi, dan 
komitmen terhadap pekerjaan, yang 
semuanya berkontribusi pada peningkatan job 
performance. Dukungan sosial juga berperan 

dalam mengatasi tantangan dan tekanan di 
lingkungan kerja. Karyawan yang merasa 
didukung cenderung lebih mampu mengatasi 
stres, mengurangi tingkat kelelahan, dan 
menjaga tingkat motivasi. Ini dapat membantu 
menjaga keseimbangan mental dan emosional, 
yang secara langsung berdampak pada job 
performance yang berkelanjutan Chairunisah 
et al., (2023). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
transformational leadership di Bank BUMN 
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 
job performance yang di mediasi 
organizational commitment. Hasil tersebut 
sesuai dengan penelitian dari Sylvyani & 
Ramli, (2023). Pengaruh positif dari 
Transformational Leadership terhadap job 
performance dapat dijelaskan melalui meka-
nisme mediasi organizational commitment. 
Transformational leadership, dengan fokus 
pada visi, motivasi, dan pengembangan 
individu, menciptakan ikatan emosional yang 
kuat antara pemimpin dan anggota tim. 
Organizational commitment, sebagai hasil dari 
transformasi ini, memainkan peran kunci 
dalam menjembatani hubungan antara gaya 
kepemimpinan ini dan kinerja pekerja. 
Dengan adanya organizational commitment 
sebagai mediator, pengaruh Transformational 
Leadership terhadap job performance menjadi 
lebih signifikan. Komitmen ini bertindak 
sebagai penghubung emosional dan psikologis 
antara karyawan dan organisasi, 
meningkatkan motivasi intrinsik, dedikasi, 
dan keterlibatan. Akibatnya, karyawan yang 
memiliki tingkat organizational commitment 
yang tinggi cenderung menunjukkan tingkat 
job performance yang lebih tinggi, 
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis 
dan berorientasi pada pencapaian tujuan 
bersama Hendry & (Asri, 2022). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa social 
support di Bank BUMN memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap job performance 
yang di mediasi organizational commitment. 
Hasil tersebut sesuai dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Cahayu & Rahyuda, (2019). 
Pengaruh positif social support terhadap job 
performance dapat dijelaskan melalui 
perantara organizational commitment, 
menciptakan dinamika yang meningkatkan 
produktivitas dan kesejahteraan karyawan di 
lingkungan kerja. Social support, baik dari 
rekan kerja, atasan, atau organisasi secara 
keseluruhan, dapat membentuk dan 
memperkuat ikatan antara individu dan 
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perusahaan. Dukungan sosial dari rekan kerja 
menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 
dan mendukung, di mana karyawan merasa 
dihargai dan didukung oleh sesama anggota 
tim. Interaksi positif ini menciptakan ikatan 
sosial yang dapat meningkatkan 
kesejahteraan psikologis karyawan, mencipta-
kan landasan bagi organizational commitment. 
Ketika karyawan merasa terikat secara 
emosional dan psikologis terhadap organisasi 
melalui affective commitment, mereka lebih 
cenderung membawa rasa keterlibatan ini ke 
dalam pekerjaan mereka, mendukung 
peningkatan job performance. Dukungan 
sosial dari atasan juga memiliki dampak besar 
terhadap organizational commitment dan, 
akibatnya, kinerja individu. Atasan yang 
memberikan umpan balik konstruktif, 
memahami kebutuhan karyawan, dan menun-
jukkan perhatian terhadap keberhasilan 
mereka menciptakan ikatan yang lebih kuat. 
Karyawan yang merasa diakui oleh atasan 
cenderung mengalami tingkat normative 
commitment yang lebih tinggi, yaitu rasa 
tanggung jawab moral untuk tetap 
berkomitmen terhadap organisasi, yang dapat 
memediasi hubungan positif antara social 
support dan job performance. 

 
IV. SIMPULAN DAN SARAN 

A. Simpulan 
Dari hasil Transformational Leadership 

pada Perusahaan Bank BUMN Di Jakarta Pusat 
dapat diketahui Sebagian besar responden 
merasakan dengan diterapkannya 
Transformational Leadership manajer 
memberikan arahan, motivasi dan inspirasi 
kepada karyawan agar karyawan semangat 
untuk bekerja dan mencapai produktiftitas 
dalam perusahaan. Selanjutnya dari hasil 
social support pada Perusahaan Bank BUMN 
Di Jakarta Pusat dapat disimpulkan Sebagian 
besar responden merasakan dengan 
diterapkannya social support perusahaan 
memberikan dukungan dan perhatian pada 
lingkungan kerja yang baik agar karyawan 
merasa nyaman dalam bekerja. Berikutnya 
dari hasil organizational commitment pada 
Perusahaan Bank BUMN Di Jakarta Pusat 
dapat diketahui bahwa Sebagian besar 
responden merasakan dengan diterapkannya 
organizational commitment, hubungan 
karyawan dan perusahaan menjadi semakin 
dekat dengan perusahaan memberikan 
apresiasi dan penghargaan kepada karyawan 
yang telah melakukan pekerjaannya dengan 

baik. Dan dari hasil job performance pada 
Perusahaan Bank BUMN Di Jakarta Pusat 
dapat diketahui sebagian besar responden 
merasakan diterapkannya job performance 
bahwa karyawan mampu mengembangkan 
kegiatan mereka dalam bekerja dengan 
kinerja yang baik. 

 
B. Saran 

Berdasarkan dari simpulan tersebut, 
disarankan agar perusahaan Bank BUMN di 
Jakarta Pusat terus mempertahankan dan 
meningkatkan praktik kepemimpinan 
transformasional, dukungan sosial, dan 
komitmen organisasi, karena ketiganya 
terbukti mendorong semangat, kenyamanan 
kerja, serta kedekatan emosional karyawan 
terhadap perusahaan. Dengan demikian, 
kinerja karyawan dapat terus berkembang 
secara optimal dan produktivitas perusahaan 
tetap terjaga. 
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