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ABSTRAK  ARTIKEL HISTORI 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Hubungan Dukungan Sosial dan 
Keterikatan Kerja pada Puskesmas Kepenuhan Hulu dan Puskesmas Kepenuhan 

Kabupaten Rokan Hulu. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai 
Kabupaten Rokan Hulu sebanyak 100 orang. Pengambilan sampel 

menggunakan teknik cross-sectional dan total sampling. Teknik pengumpulan 
data dengan menyebar kuesioner yang didasarkan pada Skala Likert. Analisis 

yang digunakan adalah analisa deskriptif dari variabel penelitian, hasil uji CMV, 
uji kecocokan model, hasil analisa pengukuran (measurement analysis), dan 

hasil analisa model struktural (struktural model analysis). Alat bantu 
pengolahan data yang digunakan adalah SEM-PLS 6.0. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa: Variabel dukungan sosial berpengaruh signifikan 
terhadap keterikatan kerja, variabel dukungan sosial berpengaruh signifikan 

terhadap modal psikologis, variabel modal psikologis berpengaruh signifikan 
terhadap keterikatan kerja, variabel modal psikologis secara signifikan 

memediasi pengaruh dukungan sosial terhadap keterikatan kerja. 
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Pendahuluan 
 

Memprediksi Keterikatan kerja merupakan agenda sangat penting bagi sebuah organisasi 

sekaligus para peneliti. Para profesional ini berusaha memahami apa yang mempengaruhi dan 
memprediksi Keterikatan kerja karyawan untuk meningkatkan kesejahteraan, produktifitas 

dan pemenuhan individu (Joo, Lim, & Kim, 2016; Kang & Busser, 2018). Meskipun konstruksi 
Keterikatan kerja didasarkan pada individu yang kompleks, beberapa investigasi menjanjikan 
telah mengaitkan Keterikatan kerja dengan konstruksi modal psikologis (Alessandri, Consiglio, 
Luthans, & Borgogni, 2018). Modal psikologis merupakan konstruk yang terdiri dari harapan 
individu, efikasi diri, ketahanan danoptimisme. 

Kutipan Dae (2016), ada beberapa penyebab mengapa dukungan sosial mempengaruhi 
Keterikatan kerja karyawan dan mempengaruhi suatu hubungan.  Pertukaran ideologi 
merupakan sejauh mana upaya kerja individu bergantung pada perlakuan organisasi yang 
dirasakan (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; Witt & Broach, 1991a; Witt, 
1991b). Karyawan bervariasi dalam keyakinan pribadi mengenai kondisionalitas upaya kerja 
sebagai akibat perlakuan oleh organisasi (Eisenberger et al., 1986; Pazy & Ganzach, 2009). 

Huseman, Hatfield, dan Miles (1987) menjelaskan teori ekuitas (Adams, 1963)  yang 
mengatakan bahwa ada individu bereaksi secara konsisten tetapi individu lainnya memiliki 
reaksi berbeda tergantung pada preferensi yang dimiliki sebagai bentuk sensitivitas diri.  
Ketika interaksi antara majikan dan individu akan terjadi pertukaran ideologi yang membentuk 
sejauh mana individu membalas dengan tindakan tertentu terhadap tindakan organisasi 
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(Coyle-Shapiro & Neuman, 2004). Secara khusus, individu dengan orientasi pertukaran yang 
kuat lebih mungkin untuk mengembalikan perbuatan baik dibandingkan dengan orientasi 

pertukaran yang rendah (Cropanzano & Mitchell, 2005). Individu dengan ideologi pertukaran 
rendah "terus bekerja keras bahkan jika mereka menganggap diri mereka diperlakukan buruk 

atau tidak adil (Coyle-Shapiro & Neuman, 2004, hlm. 153; Witt & Broach, 1991a; Witt, 1991b). 

Penelitian menegaskan peran dukungan sosial rekan kerja sebagai sumber daya pekerjaan yang 
mampu mempengaruhi Keterikatan (Mei et al., 2004; Richardsen et al., 2006; Schaufeli & 
Bakker, 2004 dalam Dae, 2016).  Seperti penelitian yang dilakukan Sharon (2014) dan Dae 
(2016) menyimpulkan bahwa dukungan sosial mempengaruhi Keterikatan kerja karyawan. 
namun hasil berbeda ditunjukkan oleh Nikita (2017), yang mencoba untuk mengeksplorasi efek 

langsung dari dukungan sosial pada Keterikatan kerja dan kelelahan. Selanjutnya 
mengeksplorasi efek moderasi dukungan sosial pada hubungan antara stres di satu sisi dan 
kelelahan dan Keterikatan kerja di sisi lain. Menggunakan 688 tenaga kesehatan di Afrika 
Selatan, penelitian ini menyimpukan bahwa dukungan sosial (bimbingan, integrasi sosial, 
keterikatan, dapat diandalkan, aliansi, jaminan nilai dan pemeliharaan) tidak memoderasi 

hubungan antara stres dan kelelahan, atau antara stres dan Keterikatan kerja.   Dalam 
hubungan antara stres dan Keterikatan kerja, dukungan sosial yaitu bimbingan, kepastian nilai, 

aliansi dan pemeliharaan yang andal, Keterikatan kerja yang diprediksi, dengan tingkat 
dukungan yang lebih tinggi berkorelasi dengan tingkat Keterikatan kerja yang lebih tinggi.    

Berdasarkan fenomena, penellitian terdahulu dan teori konsep yang sudah diuraikan di atas, 
maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian terhadap “Hubungan Dukungan Sosial dan 
Keterikatan Kerja: Peran Mediasi Modal Psikologis  (Studi Pada Pegawai Puskesmas Kepenuhan 
Hulu dan Puskesmas Kepenuhan di Kabupaten Rokan Hulu).” 

 

Tinjauan Pustaka 
 

Dukungan Sosial 
 

Dalam tulisannya Nikita (2017) mengatakan Sarafino mendefenisikan dukungan sosial adalah 
derajat dukungan yang diberikan kepada individu khususnya sewaktu  dibutuhkan oleh orang 
– orang yang memiliki hubungan emosional yang dekat dengan orang tersebut, dukungan 
sosial dapat merujuk pada kenyamanan, kepedulian, harga diri atau segala bentuk bantuan 

yang diterima individu dari orang ain atau kelompok. Sedangkan Gonollen dan Bloney, 
berpendapat bahwa dukungan sosial adalah derajat dukungan yang diberikan kepada individu 
khususnya sewaktu  dibutuhkan oleh orang – orang yang memiliki hubungan emosional yang 
dekat dengan orang tersebut. Dukungan sosial merupakan transaksi interpersonal yang 
mencakup afeksi positif, penegasan, dan bantuan berdasarkan pendapat lain. Dukungan sosial 
pada umumnya menggambarkan mengenai peranan atau pengaruh yang dapat ditimbulkan 
oleh orang lain yang berarti seperti keluarga, teman, saudara, dan rekan kerja. Menurut 

Brownel dan Shumaker (dalam Sulistyawati,; Rima & Raudatussalamah, 2012) terdapat efek 
tidak langsung dari dukungan sosial berarti dukungan sosial mempengaruhi kesejahteraan 
individu dengan mengurangi tingkat keparahan stress dari suatu peristiwa. Dukungan sosial 
melibatkan hubungan sosial yang berarti, sehingga dapat menimbulkan pengaruh positif bagi 
si penerimanya.  
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Modal Psikologis 
 

Seperti yang dikutip oleh Mahmut & Elif (2021), Luthans (2007) mendefinisikan modal 
psikologis sebagai sebuah konstruk dari tatanan yang dapat diukur, dikembangkan dan 

diajarkan untuk mencapai kinerja lebih tinggi. Hal itu dilakukan dengan pengembangan positi 
dari individu tersebut (Luthans, Youssef, dan Avolio, 2007).  Modal psikologis ini mencakup 
efikasi diri, harapan, optimisme, dan ketahanan. Empat indicator tersebut adalah kekuatan 
manusia yang berorientasi positif, terukur, dapat dikembangkan dan dikelola untuk kinerja 
lebih tinggi (Baykal, 2020: 278). Modal Psikologis bisa berubah dan dapat dikembangkan, 
itulah sebabnya dianggap sebagai  masa depan "negara" daripada sebuah "sifat." Modal 
psikologis dapat dimodifikasi dan ditingkatkan dengan bantuan organisasi yang positif, 

program, dan pelatihan di tempat kerja (Lupşa et al., 2020: 1508). 

Keterikatan Kerja 
 

Kandice (2021) dalam artikelnya mengatakan bahwa konsep ini selanjutnya lebih 
dikembangkan pada tahun 1982 oleh Kanungo yang mengidentifikasi makna Keterikatan kerja. 
Melalui hasil penelitiannya disimpulkan bahwa Keterikatan kerja dimaknai sebagai keadaan 
kognitif dari identifikasi psikologis individu dengan pekerjaannya. Menurut Kanungo (1982), 

Keterikatan kerja adalah Keterikatan ego individu dengan pekerjaan. Keterikatan kerja 
merupakan penggambaran sejauh mana keyakinan seseorang pada pekerjaannya (saat ini) dan 
seberapa jauh pekerjaannya berguna untuk memuaskan kebutuhannya. Kanungo menjelaskan 
bahwa individu cenderung lebih terlibat dalam  kegiatan tertentu ketika hal tersebut 
dipandangnya memiliki potensi memuaskan bagi kebutuhan psikologisnya. 

 

Kerangka Penelitian 
 

 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Metode 
 

Penelitian ini akan menggunakan prosedur yang diksebut sebagai  descriptive and explanatory 
survey, yang akan menjelaskan deskripsi setiap variabel dan hubungan per variabel.  Model 

hubungan setiap variabel yang dipakai dalam penelitian adalah kausalitas yaitu variabel 
independen/variabel bebas mempengaruhi variabel dependen/terikat. Penelitian explanatory 
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mengacu pada hipotesis yang akan diuji terhadap fenomena yang terjadi. Fenomena tersebut 
dapat dilihat dalam objek penelitian yaitu pegawai Puskesmas Kepenuhan Hulu dan Puskesmas 

Kepenuhan di Kabupaten Rokan Hulu.       

Pada pembahasan mdetode peneitian yang telah dijelaskan sebelumnya, penelitian ini 
menggunakan metode deskriptif dan verifikatif. Maka rancangan analisis yang digunakan 
adalah analisis deskriptif dan analisis verifikatif. Analisis deskriptif digunakan untuk 
menggambarkan karakteristik responden dan variabel penelitian, sedangkan analisis verifikatif 
digunakan untuk menguji hipotesis penelitian. Metode statistik yang digunakan adalah statistik 
deskriptif untuk analisis deskriptif, dan menggunakan Strutural Equational Model (SEM) untuk 
menguji hipotesis penelitian dengan sotfware SmartPLS 2. 

 

Hasil dan Pembahasan 
 

Setelah melakukan evaluasi terhadap model pengukuran, penelitian ini selanjutnya 
mengevaluasi model struktur. Seperti yang telah disebutkan pada bab sebelumnya bahwa 
evaluasi model struktural bertujuan untuk menguji seluruh hipotesis yang telah diajukan.  

Hipotesis pertama (H1) memprediksi bahwa locus of control berpengaruh negatif terhadap 

organizational citizenship behavior. Hasil pada tabel menunjukkan bahwa hipotesis ini 
didukung secara statistik (β= -0,01, p= 0,46 > 0,05). Tabel tersebut menunjukkan bahwa tanpa 
variabel mediasi secara langsung locus of control secara negatif menyebabkan perilaku 
organizational citizenship behavior. 

Tabel 1. Hasil Pengujian Hipotesis  

Model 1: Tanpa Variabel Mediasi  

R2 (Organizational citizenship behavior) 0.06 

  

Model 2: Full Model  

Pengaruh Langsung  
Locus of control → Organizational citizenship behavior -0,011 

Locus of control → Komitmen afektif  -0,284 
Komitmen afektif → Organizational citizenship behavior 0.521 

Pengaruh Tidak Langsung  
Locus of control → Komitmen afektif → Organizational citizenship 

behavior 

0,050 

R-squared  

R2  (Komitmen afektif) 0,081 
R2 (Komitmen afektif) 0,274 

Hipotesa kedua (H2) memprediksi bahwa locus of control berpengaruh positif terhadap 
komitmen afektif. Hasil pada tabel menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik 

(β = -0,28, p < 0.001). tabel tersebut menunjukkan bahwa variabel locus of control secara 
positif menyebabkan komitmen afektif. 
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Gambar 2. Model Struktural 1: Pengaruh Langsung Tanpa Variabel Mediasi 

 

Hipotesis ketiga (H3) memprediksi bahwa komitmen afektif berpengaruh positif terhadap 

organizational citizenship behavior. Hasil pada table 4.9 dan gambar 4.5 menunjukkan bahwa 

hipptesis ini didukung secara statistik (β =0,52, p <0.001). Tabel tersebut menunjukkan bahwa 
variabel komitmen afektif secara positif mempengaruhi variabel organizational citizenship 
behavior. 

Selanjutnya, hipotesis keempat (H4) memprediksi bahwa komitmen afektif memediasi 
pengaruh locus of control terhadap organizational citizenship behavior. Hasil pada tabel 4.9 
menunjukkan bahwa hipotesis ini didukung secara statistik (β=-0.15, p<0.05). Tabel tersebut 
menunjukkan bahwa variabel komitmen afektif secara signifikan memediasi pengaruh locus of 

control terhadap organizational citizenship behavior. Tabel tersebut juga menunjukkan bahwa 
ketika variabel mediasi (komitmen afektif) dimasukkan dalam model, nilai pengaruh locus of 

control terhadap organizational citizenship behavior bertambah dari -0,01 menjadi -0,15 dan 
signifikan. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel komitmen afektif dalam penelitian ini 
sepenuhnya memediasi pengaruh locus of control terhadap organizational citizenship behavior.
 ` 

Hasil Pengujian Hipotesis 
 

Tabel 2.  Hasil Pengujian Signifikansi 

Eksogen Endogen 
Path 

Coefficient 

Standard 

Error 

T 

Statistics 

Kepemimpinan Autentik Motivasi Intrinsik 0.558 0.081 6.898 

Kepemimpinan Autentik 
Pemberdayaan 
Psikologis 

0.660 0.065 10.206 

Kepemimpinan Autentik Kepuasan Kerja 0.219 0.100 2.182 

Motivasi Intrinsik Kepuasan Kerja 0.278 0.098 2.825 

Pemberdayaan Psikologis Kepuasan Kerja 0.397 0.113 3.517 

Catatan. Data Olahan 2022 

1. Nilai T statistics hubungan antara kepemimpinan autentik terhadap motivasi intrinsik 

adalah sebesar 6.898 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
kepemimpinan autentik terhadap motivasi intrinsik.  

LOCUS OF 

CONTROL 

ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP 

BEHAVIOR 

KOMITMEN 

AFEKTIF 
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2. Nilai T statistics hubungan antara kepemimpinan autentik terhadap pemberdayaan 
psikologis adalah sebesar 10.206 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan kepemimpinan autentik terhadap pemberdayaan psikologis.  
3. Nilai T statistics hubungan antara kepemimpinan autentik terhadap kepuasan kerja adalah 

sebesar 2.182 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
kepemimpinan autentik terhadap kepuasan kerja.  

4. Nilai T statistics hubungan antara motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 
2.825 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan motivasi 
intrinsik terhadap kepuasan kerja.  

5. Nilai T statistics hubungan antara pemberdayaan psikologi terhadap kepuasan kerja adalah 
sebesar 3.517 > 1.96. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

pemberdayaan psikologi terhadap kepuasan kerja.  
 

Kesimpulan 
 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: Variabel dukungan sosial berpengaruh signifikan 
terhadap keterikatan kerja, variabel dukungan sosial berpengaruh signifikan terhadap modal 
psikologis, variabel modal psikologis berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja, 

variabel modal psikologis secara signifikan memediasi pengaruh dukungan sosial terhadap 
keterikatan kerja. 
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