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Abstrak

Sumber daya manusia dipandang sebagai aset yang sangat penting, karena manusia 
merupakan sumber daya yang dinamis dan selalu dibutuhkan dalam tiap proses produksi 
barang dan jasa. Persepsi terhadap dukungan organisasi merupakan salah satu faktor 
yang mempengaruhi keterikatan kerja yang termasuk ke dalam kelompok sumber daya 
pekerjaan. Selain itu, resiliensi karyawan merupakan penilaian diri positif yang berkaitan 
dengan kemampuan individu dalam mengontrol lingkungan dan pekerjaannya. Penelitian 
ini bertujuan untuk menguji apakah persepsi terhadap dukungan organisasi dan resiliensi 
karyawan dapat memprediksi keterikatan kerja. Sampel yang digunakan dalam pene-
litian ini adalah pegawai Direktorat Sumber Daya Manusia dan Umum di kantor pusat 
Lembaga Penyiaran Publik Radio Republik Indonesia yang berjumlah 48 pegawai. Data 
yang diperoleh dianalisis menggunakan teknik statistik regresi linear berganda. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi dan resiliensi 
karyawan berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja pada pegawai. Namun, 
persepsi terhadap dukungan organisasi secara terpisah memberikan kontribusi yang 
lebih besar daripada resiliensi karyawan.

Kata Kunci: Persepsi terhadap Dukungan Organisasi, Resiliensi Karyawan, Keterikatan 
Kerja

The Contribution Of Perceived Organizational Support and 
Employee Resilience To Employees’ Work Engagement

Abstract

Human resources are seen as very important assets because humans are a dynamic 
resource and are always needed in every process of producing goods and services. 
Perceived organizational support is one of the factors that influence the work engagement 
that belongs to the group of job resources. In addition, employee resilience is a positive 
self-assessment related to the ability of individuals to control their environment and work. 
Therefore, this study aimed to investigate whether perceived organizational support and 
employee resilience predict work engagement. The samples used in this study were 
employees of the Directorate of Human Resources and General Affairs at Head Office 
Public Broadcasting Institution Radio of The Republic of Indonesia, which numbered 
48 employees. The data obtained were analyzed using multiple linear regression. The 
results showed that perceived organizational support and employee resilience had a very 
significant influence on employees’ work engagement. However, perceived organizational 
support contributed independently to a significantly higher contribution than employee 
resilience did. 

Keywords: Perceived Organizational Support, Employee Resilience, Work Engagement
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) dipandang 
sebagai aset organisasi yang sangat penting, 
karena manusia merupakan sumber daya 
yang dinamis dan selalu dibutuhkan dalam 
tiap proses produksi barang dan jasa. Tanpa 
adanya sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi, maka organisasi tersebut tidak akan 
mampu berjalan dengan baik, karena sumber 
daya manusia merupakan otak dan penggerak 
bagi setiap organisasi yang ingin berkembang. 
Setiap organisasi sangat mengandalkan dan 
membutuhkan sumber daya manusia yang 
ideal guna membangun organisasinya agar 
dapat terus berkembang menjadi organisasi 
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yang lebih baik dan menonjol dibandingkan 
organisasi lain yang bergerak pada bidang 
yang sama, dengan adanya SDM yang 
memadai membuat organisasi tersebut mampu 
bersaing dengan organisasi lain yang bergerak 
pada bidang yang sama. Oleh karena itu, 
setiap organisasi selalu menyeleksi dengan 
ketat untuk setiap sumber daya manusia yang 
ingin masuk ke dalam organisasi itu. Seleksi 
yang ketat membuat setiap sumber daya 
manusia ingin meningkatkan kemampuan 
dirinya dan mencari organisasi yang lebih baik 
daripada yang sebelumnya. 

Pada abad ke-21 ini, koneksi antara 
kondisi psikologis karyawan dengan pekerjaan-         
nya memegang peranan yang sangat penting 
khususnya pada sektor pekerjaan yang 
berhubungan dengan informasi dan pelayanan 
(Bakker, 2011). Perusahaan atau instansi 
tidak lagi hanya mencari calon karyawan yang 
memiliki kemampuan di atas rata-rata, namun 
mereka juga mencari calon karyawan yang 
mampu menginvestasikan diri mereka sendiri 
untuk terlibat secara penuh dalam pekerjaan, 
proaktif, dan memiliki komitmen tinggi terhadap 
standar kualitas kinerja (Bakker, 2011). Mereka 
juga membutuhkan karyawan yang bisa terikat 
dengan pekerjaannya (Bakker & Leiter, 2010).

Beragam penelitian saat ini berfokus 
pada hal positif yang dapat membantu 
meningkatkan kinerja organisasi diantaranya 
melalui konsep perilaku kerja yang positif. 
Optimisme, kepercayaan, dan keterikatan 
(engagement) termasuk di dalam konsep positif 
itu. Bakker dan Leiter (2010) menyatakan 
bahwa keterikatan kerja atau work engagement 
telah menjadi konsep positif yang dipakai oleh 
berbagai konsultan organisasi. Dimasukkannya 
keterikatan kerja ke dalam dimensi positif 
karena konstruk tersebut menekankan pada 
kesejahteraan seorang karyawan (Schaufeli 
& Bakker, 2004). Karyawan yang memiliki 
tingkat keterikatan kerja yang tinggi akan 
menunjukkan performa terbaik mereka, hal 
ini karena karyawan tersebut menikmati 
pekerjaan yang mereka lakukan (Bakker, 
2011).  

Keterikatan kerja didefinisikan sebagai 
sikap kondisi atau positif melaksanakan tugas, 
terlibat penuh dalam pekerjaan, dan berpikir 
penuh tentang pekerjaan yang dicirikan oleh 
tiga dimensi utama, yaitu semangat (vigor), 
dedikasi (dedication), dan keterserapan 
pekerjaan (absorption) (Bakker & Demerouti, 
2008). Kahn (1990) menyatakan bahwa 
karyawan yang terikat (engaged) dengan 
pekerjaannya akan mencurahkan fisiknya, 
pikirannya dan perasaannya terhadap apa 
yang sedang dikerjakannya. Keterikatan 
(engagement) merujuk pada besaran energi 
yang khusus dicurahkan untuk mencapai 
tujuan organisasi (Macey, Schneider, Barbera, 
& Young, 2009). Bakker (2011) menambahkan 
bahwa karyawan yang terikat (engaged) 
akan cenderung lebih bekerja keras dan 
mengeluarkan usaha lebih dalam bekerja. 
Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan 
kerja yang tinggi akan menunjukkan performa 
terbaik mereka, hal ini karena karyawan 
tersebut menikmati pekerjaan yang mereka 
lakukan. 

Coffman (2002) menyatakan bahwa 
karyawan yang terikat akan memberi hasil 
lebih, memberikan keuntungan finansial 
kepada organisasi, menciptakan keterikatan 
emosional (emotional engagement) terhadap 
pelanggan yang dilayani, dan menciptakan 
l ingkungan yang membuat rekan kerja 
juga menjadi lebih produktif. Lebih dari 
itu, karyawan yang terikat (engaged) akan 
cenderung lebih bertahan lama di dalam suatu 
organisasi dibandingkan dengan karyawan 
yang tidak terikat (disengaged). Karyawan 
yang tidak terikat terhadap pekerjaannya 
secara konsisten akan menentang segala hal, 
bekerja dengan perasaan tidak senang dan 
menunjukkan hal tersebut ke lingkungannya. 
Mereka biasanya menutup kesempatan pada 
tantangan yang diberikan untuk mereka 
(Coffman, 2002).

Bakker dan Leiter (2010) menyatakan 
bahwa  ke te r i ka tan  dapa t  membawa 
perbedaan besar pada setiap karyawan 
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dan dapat memberikan keuntungan besar 
kepada organisasi sehingga dapat melawan 
pesaingnya. Oleh karena itu, penting kiranya 
untuk memberikan fokus lebih mengenai 
masalah keterikatan karyawan terhadap 
pekerjaan mereka, sehingga para karyawan 
tidak hanya menghasilkan kinerja optimal, 
tetapi juga menguntungkan organisasi dengan 
mencapai profit yang direncanakan. 

Bakker dan Demerouti (2008) menje-
laskan konsep keterikatan kerja (work 
engagement) melalui variabel personal dan 
situasional serta membagi variabel ini ke 
dalam dua kelompok yaitu job resources dan 
personal resources. Sumber daya pekerjaan 
(job resources) mengacu pada aspek fisik, 
sosial atau organisasi dari suatu pekerjaan 
yang dapat membantu mengurangi tuntutan 
pekerjaan, meningkatkan kesempatan untuk 
berkembang dan mencapai tujuan dalam 
pekerjaan (Schaufeli & Bakker, 2004). 
Selanjutnya, sumber daya personal (personal 
resources) merupakan penilaian diri yang 
positif yang berkaitan dengan kemampuan 
individu untuk mengontrol lingkungannya 
(Hobfoll, 2002).

Simpson (2009) menyebutkan bahwa 
faktor l ingkungan dan organisasi lebih 
mendominasi terhadap nilai keterikatan 
karyawan. Kedua faktor tersebut terangkum 
dalam sumber daya pekerjaan dan tuntutan 
pekerjaan. Dukungan organisasi yang 
dirasakan karyawan ini dinilai sebagai 
kepastian akan tersedianya bantuan dari 
organisasi ketika bantuan tersebut dibutuhkan 
untuk mendukung pelaksanaan tugas 
karyawan agar dapat berjalan secara efektif 
serta untuk menghadapi situasi-situasi 
yang mengandung tekanan (Rhoades & 
Eisenberger, 2002).

Penelitian yang dilakukan oleh Ying, 
Shin, Min, Yen, dan Siew (2013) di rumah 
sakit swasta dan pemerintah di Malaysia, 
menemukan bahwa dukungan organisasi, 
dukungan supervisor, keadilan prosedural, 
reward dan penghargaan serta efikasi diri 

berkontribusi terhadap keterikatan kerja 
perawat. Penelitian yang dilakukan oleh 
Gokul, Sridevi, dan Srinivasan (2012) 
menyatakan bahwa keterikatan berkembang 
seiring dengan prinsip pertukaran dimana 
karyawan akan terikat kepada organisasinya 
ketika mereka merasa bahwa organisasi 
tersebut juga berkomitmen memberikan 
hasil yang diinginkan oleh karyawan. Eder 
dan Eisenberger (2008) juga menambahkan 
bahwa keterikatan akan meningkat ketika 
adanya kecocokan antara harapan karyawan 
dengan pekerjaan yang dikerjakan, dan 
juga kecocokan antara harapan dengan 
persepsi karyawan dengan dukungan yang 
diberikan organisasi kepadanya atau yang 
disebut sebagai persepsi terhadap dukungan 
organisasi (perceived organizational support). 
Dai dan Qin (2016) membuktikan dalam 
penelitiannya bahwa dukungan organisasi 
secara signifikan mempengaruhi keterikatan 
karyawan. Ketika karyawan merasakan 
dukungan dari organisasi, rasa memiliki 
karyawan terhadap organisasi semakin kuat. 
Hal ini membuat karyawan bekerja keras untuk 
mencapai tujuan organisasi dan menunjukkan 
tingkat keterikatan karyawan semakin tinggi. 

Beberapa peneliti juga telah mengin-
vestigasi hubungan antara sumber daya 
personal dengan keterikatan kerja. Menurut 
Luthans (2002), salah satu sumber daya 
personal lainnya yang juga berpengaruh 
terhadap keterikatan adalah resiliensi, yang 
akan membantu individu untuk beradaptasi 
secara efektif terhadap perubahan yang terjadi 
dalam lingkungannya. Naswall, Kuntz, Hodliffe, 
dan Malinen (2013) memberikan konsep 
resiliensi karyawan (employee resilience) 
untuk membahas resiliensi yang berkaitan 
dengan karyawan dan masalah pekerjaan. 
Luthans (2002) menyatakan bahwa pekerja 
yang terikat memiliki sumber daya personal, 
seperti resiliensi yang dapat membantu 
mereka mengontrol lingkungan mereka secara 
efektif dan membantu mereka mencapai 
kesuksesan dalam pekerjaannya. Resiliensi 
merupakan salah satu dari empat keadaan 
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psikologis positif (positive psychological states) 
dari modal psikologis (psychological capital) 
(Luthans, Vogelgesang, & Lester, 2006) dan 
telah diidentifikasikan sebagai kontribusi 
positif terhadap keterikatan kerja (Medhurst 
& Albrecht, 2016). Berbagai penelit ian 
menunjukkan bahwa ada hubungan antara 
resiliensi dan keterikatan kerja (Bakker dkk., 
2011; Bande dkk., 2015; King dkk., 2015; 
Mache dkk., 2014; Shin, Taylor, & Seo, 2012).

Selain itu, adanya hasil penelitian 
mengenai keterkaitan antara faktor-faktor 
yang mempengaruhi keterikatan kerja, yaitu 
sumber daya pekerjaan yang dalam penelitian 
ini merupakan variable persepsi terhadap 
dukungan organisasi dan sumber daya 
personal yang dalam penelitian ini merupakan 
variable resiliensi karyawan. Penelitian 
tersebut dilakukan oleh Haider dan Abid (2017) 
yang meneliti tentang hubungan dukungan 
organisasi dan resiliensi karyawan pada 
129 karyawan pegawai negeri dan pegawai 
swasta. Hasil penelitian menunjukkan adanya 
hubungan positif antara dukungan organisasi 
dan resiliensi karyawan.  

Alasan peneliti memilih topik persepsi 
terhadap dukungan organisasi, resiliensi 
karyawan, dan keterikatan kerja pada pegawai 
dikarenakan dalam mengemban tugas dan 
tanggung jawab pekerjaan, pegawai akan 
menghadapi berbagai macam masalah 
dan tantangan dalam pekerjaan, sehingga 
dibutuhkan dukungan organisasi  dan 
resiliensi karyawan yang baik agar pegawai 
dapat mempertahankan dan meningkatkan 
keterikatan kerjanya. Selain itu, peningkatan 
keterikatan kerja berguna untuk produktivitas 
kerja, performa kerja, kepuasan kerja, dan 
komunikasi organisasi (Rich, Lepine, & 
Crawford, 2010). Penelitian ini bertujuan 
untuk mengetahui apakah persepsi terhadap 
dukungan organisasi dan resiliensi karyawan 
dapat memprediksi keterikatan kerja dan 
sejauh mana kontribusi relatif masing-masing 
jika dibandingkan dengan yang lain.

Metode

Partisipan 

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh pegawai Direktorat Sumber Daya 
Manusia dan Umum (SDM dan Umum) di 
Kantor Pusat Lembaga Penyiaran Publik Radio 
Republik Indonesia (LPP RRI). Adapun kriteria 
responden dalam penelitian ini adalah pria 
atau wanita, berusia 21 – 50 tahun, dan masa 
kerja minimal satu hingga dua tahun. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan simple 
random sampling.

Partisipan dari penelitian ini berjumlah 
48 karyawan (56,3% laki-laki dan 43,8% 
perempuan). Mayoritas karyawan berada pada 
rentang usia 41-54 tahun (35,4%). Sebagian 
besar karyawan memiliki pendidikan akhir 
Sarjana (S1) sebesar 43,8%. Kebanyakan, 
karyawan memiliki pengalaman kerja lebih dari 
5 tahun dengan komposisi 70,8%, selanjutnya 
memiliki pengalaman kerja 1-2 tahun sebesar 
12,5%, kemudian memiliki pengalaman kerja 
4-5 tahun sebesar 10,4%, berikutnya memiliki 
pengalaman kerja 3-4 tahun sebesar 4,2%, 
dan memiliki pengalaman 2-3 tahun sebesar 
2,1%.

Instrumen 

Keter ikatan ker ja d iukur dengan 
menggunakan skala keterikatan kerja yang 
diadaptasi dari Utrecht Work Engagement 
Scale-9 (UWES-9; Schaufeli dkk., 2006) 
yang sudah diterjemahkan ke dalam Bahasa 
Indonesia oleh peneliti berdasarkan tiga 
dimensi keterikatan kerja yang dikemukakan 
oleh Schaufeli dkk. (2002) yaitu, energi yang 
tinggi dan ketekunan kerja (vigor), kerelaan 
dan ketulusan mendedikasi kemampuan 
(dedication), dan merasa senang dalam 
melakukan pekerjaan (absorption). UWES-9 
memiliki sembilan item dan salah satu contoh 
item dari skala ini, yaitu “Ketika bekerja, saya 
merasa berenergi”. Sistem penilaian yang 
digunakan pada item skala keterikatan kerja 
menggunakan 7 pilihan jawaban, yaitu: Tidak 
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Pernah (TP), Sesekali (SK), Jarang (JR), 
Kadang-Kadang (KD), Agak Sering (AS), 
Sering (SR), dan Selalu (SL). Selanjutnya 
reliabilitas skala diuji menggunakan Alpha 
Cronbach dan menghasilkan koefisien 
reliabilitas sebesar 0,900.

Persepsi terhadap dukungan organisasi 
diukur dengan menggunakan skala yang 
d iadaptas i  dar i  Survey o f  Perce ived 
Organizational Support (SPOS) 8-item Short 
Form oleh Rhoades dkk. (2001) dengan 
bentuk teknik penyusunan skala Likert. SPOS 
diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia 
oleh peneliti. SPOS 8-item Short Form terdiri 
dari delapan aitem dan salah satu contoh 
item dari skala ini, yaitu “Instansi tempat saya 
bekerja sangat peduli akan kesejahteraan 
saya”. Terdapat enam butir pernyataan yang 
bersifat positif (favorable) dan dua butir 
pernyataan yang bersifat negatif (unfavorable). 
Sistem penilaian yang menggunakan 7 pilihan 
jawaban (skor 1-7), yaitu Sangat Tidak Setuju 
(STS), Tidak Setuju (TS), Agak Tidak Setuju 
(ATS), Netral (N), Agak Setuju (AS), Setuju 
(S), dan Sangat Setuju (SS). Skor bersifat 
negatif (unfavorable) dalam perhitungan 
akan dibalik. Selanjutnya reliabilitas skala 
diuji menggunakan Alpha Cronbach dan 
menghasilkan koefisien reliabilitas sebesar 
0,919.  

Resiliensi karyawan diukur dengan 
menggunakan skala resiliensi karyawan yang 
diadaptasi dari Employee Resilience (EmpRes) 
revised 9-item Scale oleh Naswall dkk. (2015) 
dengan bentuk teknik penyusunan skala Likert 

dan bersifat favorable serta menggunakan 
instrumen unidimensional untuk mengukur 
konstruk resil iensi karyawan. EmpRes 
revised 9-item Scale terdiri dari sembilan 
aitem yang telah direvisi dan diterjemahkan 
ke dalam Bahasa Indonesia oleh peneliti. 
Salah satu contoh item dari skala ini, yaitu 
“Saya bekerja sama secara efektif untuk 
mengatasi tantangan-tantangan yang tak 
terduga dalam bekerja”. Sistem penilaian yang 
digunakan pada item skala resiliensi karyawan 
menggunakan 7 pilihan jawaban (skor 1-7), 
yaitu: Tidak Pernah (TP), Sesekali (SK), Jarang 
(JR), Kadang-Kadang (KD), Agak Sering (AS), 
Sering (SR), dan Selalu (SL). Reliabilitas 
skala diuji menggunakan Alpha Cronbach dan 
menghasilkan koefisien reliabilitas sebesar 
0,860 dengan delapan item.

Analisis Data

Data dianalisis dengan menggunakan 
analisis regresi l inear berganda untuk 
menjawab pertanyaan penelitian.

Hasil

Tabel 1 menunjukkan persepsi terhadap 
dukungan organisasi berkorelasi terhadap 
keterikatan kerja pegawai (r = 0,475, p <0,01) 
dan resiliensi karyawan berkolerasi terhadap 
keterikatan kerja pegawai (r = 0,707, p <0,01). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi 
terhadap dukungan organisasi dan resiliensi 
karyawan secara terpisah berhubungan 
dengan keterikatan kerja.

Tabel 1. 
Zero Order Correlation

Variabel Keterikatan 
Kerja

Persepsi terhadap 
Dukungan Organisasi

Resiliensi 
Karyawan

Keterikatan Kerja 0,475** 0,707**
Persepsi terhadap Dukungan Organisasi 0,475**     0,277

Resiliensi Karyawan 0,707** 0,277
Keterangan: ** signifikansi p <0,01

Hasil analisis regresi berganda (Tabel 
2) mengungkapkan bahwa persepsi terhadap 

dukungan organisasi dan resiliensi karyawan 
memiliki kontribusi yang signifikan terhadap 
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keterikatan kerja (F = 31,652, p <0,001). 
Pengaruh persepsi terhadap organisasi dan 
resiliensi karyawan secara simultan sebesar 

58,50% (R2 = 0,585) terhadap keterikatan kerja 
pegawai.

Tabel 2. 

Hasil Analisis Regresi Berganda

Variabel Keterikatan Kerja
Beta S.Error SB B t Sig

Persepsi terhadap Dukungan Organisasi 0,391 0,129 0,303** 3,032 0,004
Resiliensi Karyawan 0,660 0,106 0,623** 6,230 0,000

Keterangan: R2 = 0,585, F = 31,652 (p < 0,01); **p <0,01 level (one-tailed)

Persepsi terhadap dukungan organisasi 
memprediksi keterikatan kerja pegawai (B 
= 0391, p <0,01) dan resiliensi karyawan 
memprediksi keterikatan kerja pegawai (B = 
0,660, p <0,01). Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa semakin tinggi persepsi terhadap 
dukungan organisasi pegawai, pegawai akan 
menunjukkan keterikatan kerja yang lebih 
tinggi, yang juga ditemukan untuk resiliensi 
pegawai yang lebih tinggi.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
apakah terdapat pengaruh persepsi terhadap 
dukungan organisasi dan resiliensi karyawan 
terhadap keterikatan kerja pada pegawai. 
Berdasarkan hasil analisis data, hasilnya 
menunjukkan bahwa persepsi terhadap 
dukungan organisasi dan resiliensi karyawan 
menunjukkan variasi dalam kontribusinya dan 
secara signifikan memprediksi keterikatan 
kerja pada pegawai. Hal ini menunjukkan 
bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi 
dan resiliensi karyawan jika diberikan secara 
terpisah berpengaruh signifikan terhadap 
keterikatan kerja.

Persepsi terhadap dukungan organisasi 
memberikan kontribusi sebesar 22,60% 
terhadap keterikatan kerja. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi 
terhadap dukungan organisasi yang diterima 
atau dirasakan maka akan semakin tinggi pula 
keterikatan kerja para pegawainya. Sejalan 
dengan yang dikemukakan oleh Rhoades 

dan Eisenberger (2002) bahwa persepsi 
terhadap dukungan organisasi menjadi 
anteseden keterikatan kerja, dimana individu 
yang memiliki persepsi yang baik mengenai 
dukungan organisasi  akan membalas 
dukungan yang diberikan oleh organisasinya 
dengan menampilkan kinerja yang baik untuk 
mencapai tujuan organisasi. Persepsi terhadap 
dukungan organisasi memiliki efek positif 
terhadap keterikatan.

Menurut Rhoades dan Eisenberger 
(2002) persepsi terhadap dukungan organisasi 
merupakan persepsi karyawan yang lahir dari 
dukungan organisasi yang dirasakan oleh 
karyawan sebagai hubungan timbal balik 
positif, dimana karyawan cenderung berkinerja 
lebih baik untuk membayar kembali dukungan 
organisasi yang dirasakan. Hal tersebut 
tentunya berpengaruh pada keterikatan kerja 
individu dalam membantu mengurangi tuntutan 
pekerjaan, meningkatkan kesempatan untuk 
berkembang, dan mencapai tujuan dalam 
pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2008).

Simpson (2009) menyebutkan bahwa 
faktor l ingkungan dan organisasi lebih 
mendominasi terhadap nilai keterikatan 
karyawan. Dukungan organisasi yang 
dirasakan karyawan ini dinilai sebagai 
kepastian akan tersedianya bantuan dari 
organisasi ketika bantuan tersebut dibutuhkan 
untuk mendukung pelaksanaan tugas 
karyawan agar dapat berjalan secara efektif 
serta untuk menghadapi situasi-situasi 
yang mengandung tekanan (Rhoades & 
Eisenberger, 2002).
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Persepsi terhadap dukungan organisasi 
merupakan suatu keyakinan global karyawan 
tentang sejauh mana perusahaan peduli 
terhadap kesejahteraan dan menghargai 
kontribusi karyawan dalam perusahaan (Eder 
& Eisenberger, 2008). Dalam teori dukungan 
organisasi penekanannya adalah sejauh 
mana organisasi menghargai kontribusi 
karyawan terhadap kesuksesan organisasi 
serta memperhatikan kesejahteraan mereka 
terhadap kontribusi yang telah diberikan 
pada organisasi. Teori dukungan organisasi 
berasal dari teori-teori yang berkaitan dengan 
hubungan antara pimpinan perusahaan 
dan karyawan, yang didasarkan pada 
harapan dan kewajiban. Ketika organisasi 
menghargai kerjasama dan upaya karyawan 
dan memperhatikan kesejahteraan karyawan, 
maka karyawan merasa telah didukung oleh 
organisasi (Eder & Eisenberger, 2008).

Persepsi terhadap dukungan organisasi 
berperan besar  dalam meningkatkan 
keterikatan kerja pegawai. Dukungan dari 
atasan, perlakuan yang adil, kondisi kerja 
yang baik, tersedianya sarana dan prasarana 
memadai, dukungan organisasi dalam 
menyatakan pendapat membuat pegawai 
merasa diperhatikan organisasi. Hal ini dapat 
meningkatkan semangat kerja loyalitas, dan 
retensi sehingga keterikatan kerja meningkat. 
Sejalan dengan pernyataan Eder dan 
Eisenberger (2008) bahwa keterikatan akan 
meningkat ketika adanya kecocokan antara 
harapan karyawan dengan pekerjaan yang 
dikerjakan, dan juga kecocokan antara harapan 
dengan persepsi karyawan dengan dukungan 
yang diberikan organisasi kepadanya.

Organisasi yang memperlakukan para 
pekerja secara adil serta memperhatikan 
kesejahteraan karyawannya secara merata 
dapat meningkatkan keterikatan kerja para 
pekerja. Hal ini sesuai dengan pendapat 
Rhoades dan Eisenberger (2002) yang 
mengemukakan bentuk perlakuan organisasi 
yang dipersepsikan oleh karyawan, yaitu 
rasa keadilan (perceived fairness). Perlakuan 
organisasi ini berimplikasi pada sumber 
daya yang memiliki pengaruh yang kuat 

terhadap persepsi dukungan organisasional. 
Keadilan terhadap distribusi sumber daya 
tersebut diindikasikan sebagai perhatian dan 
kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan 
karyawan (Shore & Shore, 1995). Dalam 
pelaksanaannya yang berkaitan dengan 
keterikatan kerja, ini melibatkan perlakuan 
interpersonal dari organisasi atau perusahaan 
terhadap karyawan. Menghargai karyawan, 
memberikan respek, memberikan informasi 
yang dibutuhkan, memberikan kesempatan 
untuk berpendapat merupakan contoh 
pelaksanaan keadilan terhadap keterikatan 
kerja.

Keterikatan kerja menjadi sangat penting 
bagi organisasi karena para pegawai yang 
memiliki ikatan yang tinggi dengan pekerjaan 
dan organisasinya lebih produktif dibandingkan 
dengan karyawan dengan ikatan kerja yang 
rendah. Hal ini sangat relevan bagi organisasi 
karena peningkatan produktivitas karyawan 
merupakan hal yang menguntungkan bagi 
organisasi. Organisasi dihadapkan dengan 
tantangan besar dalam menanamkan 
hubungan yang kuat antara ikatan karyawan 
dengan organisasi, baik dari visi-misi yang 
diemban, nilai-nilai dan etos kerja organisasi.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Dai dan Qin (2016) yang 
membuktikan dalam penelitiannya bahwa 
dukungan organisasi secara signifikan 
mempengaruhi keter ikatan karyawan. 
Ketika karyawan merasakan dukungan dari 
organisasi, rasa memiliki karyawan terhadap 
organisasi semakin kuat. Hal ini membuat 
karyawan bekerja keras untuk mencapai 
tujuan organisasi dan menunjukkan tingkat 
keterikatan karyawan semakin tinggi. Begitu 
pula dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Gokul dkk. (2012) yang menyatakan bahwa 
keterikatan berkembang seiring dengan prinsip 
pertukaran dimana karyawan akan terikat 
kepada organisasinya ketika mereka merasa 
bahwa organisasi tersebut juga berkomitmen 
memberikan hasil yang diinginkan oleh 
karyawan.  
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Persepsi terhadap dukungan organisasi 
yang dirasakan diidentifikasi sebagai prediktor 
keterikatan kerja pegawai. Konsisten dengan 
teori dukungan organisasi, bahwa persepsi 
terhadap dukungan organisasi yang dirasakan 
akan menjadi prediktor signifikan keterikatan 
kerja pegawai. Hal ini sejalan dengan teori 
pertukaran sosial karyawan (social-exchange 
theory employees) dengan persepsi terhadap 
dukungan organisasi yang dirasakan tinggi 
akan terlibat dalam upaya terkait pekerjaan 
yang lebih besar. Persepsi tentang dukungan 
organisasi sebagai bentuk mata uang sosial 
memiliki implikasi penting untuk meningkatkan 
kesejahteraan karyawan dan orientasi 
yang menguntungkan terhadap organisasi 
(Kurtessis dkk., 2015).

Pentingnya keterikatan kerja karyawan 
dapat ditinjau dalam manfaat bagi organisasi 
dan karyawan. Keterikatan kerja sangat 
spesifik untuk organisasi (Gupta & Sharma, 
2016) dengan manfaatnya yang termasuk 
dalam peningkatan perputaran keuangan 
(Rothmann & Rothmann Jr, 2010), pertumbuhan 
pendapatan, laba kotor, laba operasi, dan 
kepuasan dan produktivitas pelanggan yang 
lebih besar (Saks & Gruman, 2014). Organisasi 
dengan tingkat keterikatan kerja karyawan 
yang tinggi menunjukkan pertumbuhan 
pendapatan 2,5 kali lebih tinggi daripada 
yang memiliki keterikatan kerja karyawan 
yang rendah (Permana dkk., 2015). Terlebih 
lagi, keterikatan kerja karyawan menjadi 
faktor penting selama kondisi ekonomi yang 
bergejolak. Keterikatan memastikan bahwa 
karyawan melakukan upaya luar biasa dalam 
perilaku mereka terhadap organisasi, dan 
merupakan faktor penting dalam memberikan 
hasil bisnis perusahaan yang diinginkan dan 
yang diperlukan selama resesi dan stagnasi 
pertumbuhan (Gupta & Sharma, 2016). 

Selanjutnya, resi l iensi  karyawan 
memberikan kontribusi sebesar 50,00% 
terhadap keterikatan kerja. Hal ini menunjukkan 
bahwa resiliensi karyawan jika diberikan 
secara terpisah berpengaruh signifikan 
terhadap keterikatan kerja. Ekspektasi kinerja 
yang meningkat dari lingkungan bisnis saat ini 

tidak dapat dipenuhi dengan kinerja rata-rata. 
Dengan demikian, organisasi membutuhkan 
karyawan yang resilien dan dapat berhasil 
dalam kekacauan dan tumbuh dalam 
menghadapi kesulitan, ketidakpastian, dan 
perubahan konstan (Kotzé & Nel, 2013). Jika 
organisasi ingin karyawan ikut terlibat dan 
produktif, mereka harus menunjukkan bahwa 
mereka berkomitmen untuk menciptakan 
lingkungan yang mendukung (Shantz, Alfes, 
& Latham, 2014). Hal ini sejalan dengan 
Bakker dan Leiter (2010) menyatakan bahwa 
keterikatan dapat membawa perbedaan besar 
pada setiap pekerja dan dapat memberikan 
keuntungan besar kepada organisasi untuk 
melawan kompetitornya. Oleh karena itu, 
penting kiranya untuk memberikan fokus lebih 
mengenai masalah keterikatan (engagement) 
karyawan terhadap pekerjaan mereka, 
sehingga tidak hanya karyawan menghasilkan 
kinerja optimal, namun perusahaan juga 
diuntungkan dengan mencapai profit yang 
direncanakan.   

Selain i tu, mengingat pentingnya 
resiliensi yang dapat berfungsi bagi organisasi, 
tim dan individu, telah ada minat studi yang 
berkembang dalam memahami konsep 
resiliensi dalam bidang ilmu organisasi yang 
lebih luas. Penelitian Bandedkk. (2015) 
menunjukkan bahwa orang dengan tingkat 
resiliensi yang rendah lebih emosional, tidak 
stabil ketika menghadapi kesulitan, kurang 
fleksibel untuk berubah, dan lebih tahan 
terhadap pengalaman baru. Sehubungan 
dengan resiliensi, mungkin penjelasan yang 
paling masuk akal adalah bahwa karakteristik 
pribadi (seperti seberapa resilien Anda) kurang 
penting dalam proses tekanan-pekerjaan 
(job-stress process), daripada karakteristik 
pekerjaan itu sendiri (job characteristics); 
seperti sumber daya pekerjaan (van den 
Tooren & de Jonge, 2010). Oleh karena itu, ada 
kemungkinan bahwa mengandalkan sumber 
daya pribadi (seperti resiliensi), tidak terjadi 
di sebagian besar situasi selama ada cukup 
sumber daya pekerjaan lain untuk mengatasi 
tuntutan yang dihadapi oleh karyawan.
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Konsep resiliensi karyawan membahas 
resiliensi yang berkaitan dengan karyawan dan 
masalah pekerjaan. Karyawan yang resilien 
diyakini memiliki sumber daya yang dibutuhkan 
secara efektif untuk menyesuaikan diri mereka 
dengan perubahan dan tantangan di tempat 
kerja. Karyawan diharapkan secara inisiatif 
dapat melihat perubahan sebagai peluang 
belajar dan berkembang daripada pelanggaran 
kontrak psikologis yang ekstrem. Selain itu, 
karyawan juga diharapkan memiliki resiliensi 
yang tinggi untuk lebih terlibat dalam pekerjaan 
mereka daripada karyawan yang kurang 
memiliki resiliensi, dikarenakan mereka akan 
merasakan dukungan dari atasan yang akan 
mendorong mereka untuk berdedikasi pada 
pekerjaan (Naswall dkk., 2013). Hal ini sejalan 
dengan Luthans (2002) bahwa resiliensi 
membantu individu untuk beradaptasi secara 
efektif terhadap perubahan yang terjadi dalam 
lingkungannya. Pekerja yang terikat memiliki 
sumber daya personal (personal resource) 
seperti resiliensi yang dapat membantu mereka 
mengontrol lingkungan mereka secara efektif 
dan membantu mereka mencapai kesuksesan 
dalam pekerjaannya.

Bande dkk. (2015) menyatakan bahwa 
resiliensi dapat menyebabkan penilaian 
yang subjektif dari kesejahteraan, termasuk 
keterikatan. King dkk. (2015) mengemukakan 
bahwa teori tuntutan sumber daya pekerjaan 
( job demands-resources theory) dapat 
digunakan untuk menjelaskan bagaimana 
resiliensi membantu pekerja dalam menghadapi 
tuntutan terkait pekerjaan. Menurut model ini, 
tuntutan pekerjaan memulai proses penurunan 
kesehatan sedangkan sumber daya pekerjaan 
memulai proses motivasi. Selain itu, model 
menentukan bagaimana permintaan sumber 
daya berinteraksi dan memprediksi hasil 
keluaran organisasi yang penting, seperti 
komitmen, burnout, dan keterikatan (Bakker 
& Demerouti, 2014).

Resiliensi merupakan salah satu dari 
empat keadaan psikologis positif (positive 
psychological states) dari modal psikologis 
(psychological capital) (Luthans, Vogelgesang, 
& Lester, 2006) dan telah diidentifikasikan 

sebagai kontribusi positif terhadap keterikatan 
kerja (Medhurst & Albrecht, 2016). Sejalan 
dengan pernyataan Bakker, Albrecht, dan 
Leiter (2011) yang menyatakan bahwa 
resiliensi adalah prediktor penting dari 
keterikatan kerja. Pegawai yang memiliki 
resiliensi akan memiliki ketahanan dan 
kegigihan bahwa dirinya mampu menghadapi 
situasi yang kurang menyenangkan atau situasi 
yang menegangkan dalam pekerjaannya dan 
meyakini bahwa dengan ketekunan kerjanya 
akan berhasil dalam menghadapi situasi 
tersebut. Hal ini terkait erat dengan energi 
yang tinggi dan ketekunan kerja (vigor), yang 
merupakan salah satu dimensi dari keterikatan 
kerja (Schaufeli dkk., 2002). Ketahanan kerja 
(vigor) ditunjukkan dengan tingkat energi 
yang tinggi dan daya tahan mental yang 
dikeluarkan saat bekerja, kesediaan untuk 
menginvestasikan seluruh energi yang dimiliki 
pekerjaan, dan tetap tekun meski menghadapi 
berbagai kesulitan (Schaufeli & Bakker, 2004). 

Dalam pekerjaannya untuk memperdalam 
hubungan dengan organisasi dan mencari 
pembelajaran dan pengalaman baru, pegawai 
yang resilien dapat terikat dengan makna 
psikologis yang dicapainya melalui karakteristik 
tugas-tugas yang memberikan tantangan 
serta variasi, memungkinkan karyawan 
menggunakan berbagai keahlian yang 
berbeda, kebijaksanaan dalam pengambilan 
keputusan dan kesempatan untuk memberikan 
kontribusi yang penting bagi organisasi. Hal ini 
terkait dengan karakteristik pekerjaan, yang 
merupakan salah satu faktor keterikatan kerja 
(Saks & Rotman, 2006).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan Mache dkk. (2014) membuktikan 
dalam penelitiannya bahwa kondisi kerja dan 
resiliensi adalah faktor-faktor penting dalam 
menentukan dan meningkatkan keterikatan 
kerja. Pegawai yang resilien menunjukkan skor 
keterikatan kerja yang lebih tinggi. Pegawai 
yang resilien mampu pulih lebih awal dari 
kegagalan dan beradaptasi secara cepat untuk 
berubah dengan keyakinan dan fleksibilitas 
(Wilson & Ferch, 2005). Begitu pula dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Shin, Taylor, dan 
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Seo (2012) yang menemukan bahwa karyawan 
dengan resiliensi yang tinggi cenderung 
sangat berkomitmen untuk berubah karena 
emosi positif yang dialami selama perubahan 
organisasi. Emosi positif merupakan salah 
satu alasan mengapa karyawan yang terikat 
akan memiliki kinerja lebih baik dibandingkan 
dengan karyawan yang tidak terikat, yang 
merupakan dampak dari keterikatan kerja 
(Bakker & Demerouti, 2008). 

Hasil penelitian juga menunjukkan 
bahwa terdapat 41,50% faktor lain yang dapat 
mempengaruhi keterikatan kerja. Faktor-
faktor lain yang mempengaruhi keterikatan 
kerja tersebut antara lain adalah faktor 
sumber daya personal yang mengacu pada 
keadaan psikologis individu (seperti optimism, 
self-efficacy, self-esteem) dan faktor daya 
pekerjaan yang terkait dengan aspek-aspek 
lingkungan terkait pekerjaan (seperti dukungan 
sosial dari kolega dan supervisor, coaching, 
feedback kinerja, karakteristik pekerjaan, 
penghargaan dan apresiasi, serta keadilan 
distributif dan keadilan prosedural) (Bakker & 
Demerouti, 2008; Saks & Rotman, 2006). 

Kesimpulan

Persepsi terhadap dukungan organisasi 
dan resiliensi karyawan menunjukkan variasi 
dalam kontribusinya terhadap keterikatan 
kerja dengan persepsi terhadap dukungan 
organisasi memiliki kontribusi lebih besar tiga 
kali dari kontribusi reliensi karyawan terhadap 
keterikatan kerja.  Studi ini memberikan 
kontribusi saran bagi organisasi atau instansi 
dengan mengembangkan sikap positif dalam 
berkomitmen, berdedikasi, dan terlibat aktif 
dalam memberikan dukungan sosial antar 
rekan kerja, atasan, dan bawahannya, seperti 
coaching, sharing, dan feedback. Selain itu, 
organisasi dapat memberikan dukungan 
kepada pegawai serta menjalin hubungan 
baik dengan pegawai, bersikap lebih terbuka, 
fleksibel, dan pendengar yang baik dalam 
konteks masalah instansi sehingga pegawai 
merasa bahwa mereka telah didukung, 
dibantu, dan diperlakukan adil oleh organisasi 

agar dapat meningkatkan produktivitas dan 
efektivitas instansi.

Bagi para pekerja dalam berkarir 
dapat menumbuhkan sikap kerja yang positif 
terhadap organisasi serta sistem nilai yang 
ada di dalamnya. Memiliki kepedulian dan 
dapat bekerja bersama dengan menularkan 
keterlibatan aktif dalam bekerja, memberikan 
dukungan dan penghargaan antar rekan 
kerja. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat 
mempertimbangkan untuk menggunakan 
instrumen yang lebih tajam dan akurat 
untuk mengukur konstruksi yang relevan, 
dan mengembangkan variabel penelitian 
terkait keterikatan kerja, untuk mendapatkan 
hasil yang lebih kompleks. Peneliti   juga   
menyarankan   untuk menambah variabel lain 
sehingga dapat memperkaya dan memperkuat 
hasil penelitian.
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