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Abstrak 

Karyawan yang merasa terikat dengan perusahaan dapat memunculkan perasaan dan perilaku positif saat 

bekerja, sehingga keterikatan kerja sangat penting untuk dimiliki oleh setiap karyawan. Tujuan penelitian 

ini adalah untuk mengetahui 1) hubungan dukungan sosial dan resiliensi dengan keterikatan kerja pada 

karyawan di bidang jasa pelayanan tumbuh kembang anak; 2) hubungan dukungan sosial dengan 

keterikatan kerja pada karyawan di bidang jasa pelayanan tumbuh kembang anak; 3) hubungan resiliensi 

dengan keterikatan kerja pada karyawan di bidang jasa pelayanan tumbuh kembang anak. Partisipan 

penelitian ini yaitu 62 karyawan dari tiga tempat yang melayani jasa pelayanan tumbuh kembang anak di 

Yogyakarta. Data dikumpulkan mnggunakan Multidimentional Scale of Perceived Social Support, The 

Connor Davidson Resilience Scale, dan The Utrecht Work Engangement Scale. Data dianalisis dengan 

teknik regresi berganda. Temuan akhir dari penelitian ini menujukkan bahwa dukungan sosial dan 

resiliensi secara bersama-sama dapat mempengaruhi keterikatan kerja pada karyawan. 

Kata Kunci:  dukungan sosial, keterikatan kerja, resiliensi  

Abstract   

Employees who feel connected to the company can generate positive feelings and behavior when working, 

so that work engagement becomes something that is very important for every employee to have. The aim 

of this research is to determine 1) the relationship between social support and resilience and work 

engagement among employees in the field of child development services; 2) the relationship between 

social support and work engagement for employees in the field of child development services; 3) the 

relationship between resilience and work engagement for employees in the field of child development 

services. The participants are 62 employees from 3 places that provide child growth and development 

services in Yogyakarta. Data was collected by Multidimensional Scale of Perceived Social Support, The 

Connor Davidson Resilience Scale, and The Utrecht Work Engagement Scale. Data were analyzed using 

multiple regression techniques. The final findings of this research show that social support and resilience 

together can influence employee work engagement. 
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PENDAHULUAN 

Klinik tumbuh kembang anak adalah fasilitas yang bertujuan menangani berbagai masalah 

perkembangan anak, baik yang disebabkan oleh kelainan sejak lahir maupun keterlambatan 

kemampuan. Klinik ini berperan dalam memantau pertumbuhan dan memberikan stimulasi 

untuk mengoptimalkan perkembangan anak, mulai dari bayi baru lahir hingga usia 18 bulan atau 

lebih (Dewi & Ulfah, 2021). Pemantauan pada masa usia dini sangat penting dilakukan untuk 

mendeteksi dan mengidentifikasi secara dini adanya keterlambatan atau gangguan 

perkembangan. Oleh karena itu, layanan tumbuh kembang anak memerlukan tenaga kerja yang 

kompeten, berkinerja baik, dan memiliki tingkat keterikatan kerja yang tinggi agar dapat 
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memberikan penanganan yang tepat dan akurat. Kinerja karyawan yang optimal menjadi salah 

satu indikator kualitas pelayanan (Nuryati, 2022). 

Kinerja karyawan memainkan peran penting dalam mencapai keberhasilan dan prestasi 

perusahaan, terutama dalam menghadapi persaingan di era global saat ini (Bakker & Demerouti, 

2007). Mewengkang dan Panggabean (2016) menjelaskan perushaan membutuhkan karyawan 

yang memiliki kemampuan tinggi dalam memenuhi tugas-tugasnya untuk mendukung 

efektivitas perusahaan. Twenge dan Campbell (2018) menyebutkan kinerja yang buruk akan 

memberi dampak yang buruk pada efektivitas perusahaan. Selanjutnya menurut Twenge dan 

Campbell (2018), menambahkan bahwa karyawan adalah faktor kritikal dari individu, kelompok 

dan penentu efektivitas perusahaan, sehingga kinerja karyawan menjadi hal yang sangat penting 

untuk diperhatikan. 

Bakker (2011) menjelaskan bahwa keterikatan kerja adalah kondisi mental yang positif dan 

memuaskan terkait pekerjaan, yang ditandai dengan semangat, dedikasi, dan keterlibatan yang 

mendalam. Simbula dan Guglielmi (2013) menambahkan bahwa keterikatan kerja 

mencerminkan sejauh mana anggota organisasi terlibat dalam peran mereka, sehingga mereka 

bekerja dan mengekspresikan diri secara fisik, kognitif, emosional, dan mental secara penuh 

dalam pekerjaan mereka. Bakker (2011) menjelaskan bahwa karyawan dengan tingkat 

keterikatan kerja yang tinggi cenderung memiliki emosi positif, merasa bersyukur, bahagia, dan 

antusias saat bekerja. Bakker dan Leiter (2010) juga menjelaskan bahwa karyawan yang terikat 

dengan pekerjaan mereka akan lebih fokus dan berdedikasi, mencurahkan energi positif dalam 

pekerjaannya. Karyawan dengan tingkat keterikatan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan 

sikap yang lebih positif dan memiliki tingkat aktivitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan 

mereka yang memiliki keterikatan kerja rendah (Bakker et al., 2011). 

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bukti bahwa keterikatan kerja memberikan 

dampak positif terhadap kinerja individu dan organisasi. Salah satu temuan tersebut adalah 

karyawan yang terikat cenderung bekerja dengan semangat dan merasa memiliki hubungan 

yang kuat dengan perusahaan atau organisasi tempat mereka bekerja. Mereka juga mendorong 

inovasi dan bergerak maju bersama organisasi (Kular et al., 2008). Di sisi lain, Schaufeli et al., 

(2002), menemukan bahwa rendahnya keterikatan kerja berhubungan dengan performa 

karyawan yang buruk, rasa bosan (González-Romá et al., 2006) dan ketidakpercayaan terhadap 

organisasi (Chughtai & Buckley, 2010). Hasil survey dari Crabtree (2013) pada tahun 2011-

2012 di 94 negara, yang melibatkan sekitar 300 karyawan di tiap negara, ditemukan bahwa 

sekitar 77% karyawan di Indonesia termasuk dalam kategori tidak terikat, sementara hanya 8% 

yang tergolong terikat. Salah satu contoh rendahnya keterikatan kerja di Indonesia terlihat dari 

penelitian Soetrisno (2017) yang dilakukan di sebuah perusahaan di Surabaya, di mana 



Dinamika Psikologis: Jurnal Ilmiah Psikologis    e-ISSN: 3063-8216 

Vol. 1, No. 2, November 2024, pp 42-55 

44 

 

karyawan hanya datang ke kantor, menyelesaikan tugas yang diberikan, dan pulang, tanpa ada 

semangat atau inovasi. Pekerjaan mereka hanya bersifat rutinitas. Karyawan yang terikat dengan 

pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan produktivitas, profitabilitas, pertumbuhan, dan kepuasan pelanggan. Sebaliknya, 

rendahnya keterikatan kerja dapat menyebabkan penurunan produktivitas perusahaan. 

Berdasarkan hasil observasi pada 7 karyawan suatu perusahaan di bidang jasa pelayanan 

tumbuh kembang anak yang dilakukan pada tanggal 11 Juni 2021, saat jam kerja karyawan, 

didapati bahwa masih ada karyawan yang bermalas-malasan dalam melaksanakan pekerjaannya, 

terlihat tidak semangat, dan ada karyawan yang terlihat kurang fokus saat memberikan terapi 

pada anak, yaitu sambil bercanda atau disambi dengan hal yang lain dan meninggalkan ruangan 

kerjanya hanya untuk kekantin membeli makanan padahal belum jam istirahat. Selain itu, 

berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 11 Juni 2021 dengan 

bagian HRD dan personalia pada suatu perusahaan jasa tumbuh kembang anak di Yogyakarta, 

menyebutkan bahwa masih ada karyawan yang sering pergi dari kantor dengan alasan yang 

tidak jelas, tidak izin, dan menghilang pada waktu jam kerja. Ini dianggap merugikan 

perusahaan dikarenakan saat ada kebutuhan yang perlu dipenuhi ataupun ada tamu perusahaan 

maupun kunjungan mahasiswa, mereka merasa tidak diperhatikan dikarenakan oleh pihak yang 

seharusnya menerima dan menyambut mereka tidak ada. Untuk memenuhi kebutuhan klinik 

tumbuh kembang anak dalam memberikan layanan kepada pasien, perusahaan memerlukan 

karyawan yang energik dan berdedikasi, yakni karyawan yang memiliki keterikatan atau 

komitmen dalam menjalankan pekerjaannya (Bakker & Leiter, 2010). 

Keterikatan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain: (1) Sumber pekerjaan (job 

resources), yang meliputi otonomi, dukungan sosial, umpan balik atas hasil kinerja, dan iklim 

psikologis; serta (2) Sumber daya pribadi individu (personal resources), yaitu evaluasi diri yang 

positif terkait dengan ketahanan mental (resiliensi) serta pandangan individu terhadap 

kemampuannya untuk mengendalikan dan mempengaruhi lingkungan sekitarnya (Bakker, 2011; 

Bakker & Leiter, 2010). Pada penelitian ini variabel prediktor yang dipilih adalah dukungan 

sosial, karena merupakan salah satu prediktor penting dari keterikatan kerja (Halbesleben, 

2023). Berdasarkan hasil Penelitian Iswanto dan Agustina, (2016), menunjukkan adanya 

hubungan positif antara dukungan sosial di tempat kerja dan keterikatan kerja. Secara umum, 

dukungan sosial merujuk pada perasaan aman, perhatian, penghargaan, atau bantuan yang 

diterima seseorang dari orang lain atau kelompok (Sarafino & Smith, 2011). 

Selain itu, variabel prediktor yang dipilih dalam penelitian ini adalah resiliensi. Steven dan 

Prihatsanti (2017) mengungkapkan bahwa resiliensi juga merupakan faktor dalam personal 

resources yang memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja. Resiliensi 
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adalah kemampuan seseorang untuk mengatasi dan beradaptasi dengan tantangan atau masa-

masa sulit. Tingkat resiliensi seseorang turut mempengaruhi keberhasilan atau kegagalannya 

dalam hidup (Jackson & Watkin, 2004). Para ahli memandang resiliensi sebagai kemampuan 

untuk bangkit kembali dari situasi atau peristiwa traumatis. Secara psikologis, resiliensi 

diartikan sebagai kemampuan untuk merespons secara fleksibel terhadap perubahan situasi dan 

kemampuan untuk pulih dari pengalaman emosional yang negatif (Block & Block, 2014). 

Berdasarkan uraian di atas, peneliti mengidentifikasi hubungan antara dukungan sosial dan 

keterikatan kerja, serta antara resiliensi dan keterikatan kerja. Berdasarkan teori perspektif 

psikologis yang menggunakan model S-O-R, yang kemudian dikembangkan oleh Luthans et al., 

(2007) menjadi model S-O-B-C, dukungan sosial dan resiliensi dapat dipandang sebagai 

stimulus (S) yang mempengaruhi terbentuknya keterikatan kerja sebagai respons (R/B), yang 

didasari oleh motif dan sikap yang berkembang dalam organisasi (O) individu pegawai. 

Keterikatan kerja sebagai respons dalam model S-O-R menjadi fokus utama dalam penelitian 

ini. Terkait dengan tugas pegawai dalam menjalankan pekerjaannya, keterikatan kerja dapat 

terlihat melalui semangat, dedikasi, dan penghayatan dalam melaksanakan tugas. Kajian 

mengenai keterikatan kerja tidak dapat dipisahkan dari faktor-faktor yang mempengaruhinya. 

Bakker (2011) menjelaskan keterikatan kerja adalah kondisi mental positif karyawan yang 

berkaitan dengan pekerjaan, ditandai oleh semangat, dedikasi, dan keterlibatan. Oleh karena itu, 

penting bagi suatu organisasi untuk memiliki anggota dan karyawan yang memiliki keterikatan 

kerja yang baik guna meningkatkan produktivitas kerja. Karyawan yang memiliki keterikatan 

kerja tidak hanya melihat pekerjaan sebagai sekadar deskripsi tugas, namun mereka mampu 

fokus pada tujuan dan berusaha mencapainya secara konsisten demi keberhasilan perusahaan 

(Bakker et al., 2011). 

Karyawan akan secara aktif berinovasi dan mencari cara untuk mengembangkan 

kemampuan yang dimiliki dan karyawan akan tidak mudah menyerah walaupun menghadapi 

situasi yang sulit. Pada penelitian Iqbal et al., (2012) menyatakan bahwa rendahnya keterikatan 

kerja dapat menimbulkan berbagai masalah, seperti kurangnya minat karyawan dalam bekerja, 

lambannya penyelesaian pekerjaan, keterlambatan dalam kedatangan, sering tidak masuk kerja, 

bahkan hingga keputusan untuk keluar dari perusahaan. Kinerja atau performa karyawan yang 

baik akan sejalan dengan hasil positif dalam perkembangan bisnis perusahaan. Sebaliknya, 

kinerja yang buruk akan memberikan dampak negatif pada perusahaan. Hasil kinerja karyawan 

ini dapat dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. Semua ini bergantung pada jumlah dan waktu yang 

digunakan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas.  
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Penelitian yang dilakukan oleh Astika dan Saptoto (2016) mengungkapkan bahwa resiliensi 

memiliki peran penting dalam terjadinya keterikatan kerja. Individu dengan tingkat resiliensi 

yang tinggi, ketika menghadapi kesulitan, cenderung dapat melakukan koping dan adaptasi 

dengan baik. Hal ini akan menghasilkan efek positif yang dapat meningkatkan keterikatan kerja. 

Dukungan sosial juga memiliki pengaruh yang serupa.  

Menurut Iswanto dan Agustina (2016), dukungan sosial di lingkungan kerja dapat 

menciptakan rasa nyaman bagi individu saat menjalankan tugasnya. Kehadiran dukungan sosial 

ini juga berperan dalam mengurangi stres kerja yang berlawanan dengan konsep keterikatan 

kerja. Xanthopoulou et al., (2012) dalam penelitiannya menyatakan bahwa karyawan yang 

merasa antusias dan berenergi, karena mendapatkan penilaian positif dari rekan kerjanya, 

cenderung memiliki dorongan dalam efikasi diri dan sikap optimis. Ini menunjukkan bahwa 

dukungan sosial yang tinggi dari rekan kerja dapat meningkatkan kepercayaan diri dan 

optimisme individu dalam menjalankan pekerjaannya. Studi tersebut juga menyoroti bahwa 

interaksi positif antara rekan kerja, baik atasan maupun bawahan, dapat memicu emosi positif 

pada individu. Berdasarkan hal ini, peneliti bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara 

dukungan sosial dan resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan di bidang jasa pelayanan 

tumbuh kembang anak.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan desain cross-sectional, untuk menguji hubungan satu variabel 

dengan variabel lain. Peneliti memilih desain ini, karena sesuai dengan tujuan penelitian ini, 

yaitu untuk mengetahui hubungan antara dukungan sosial dan resiliensi dengan keterikatan 

kerja pada karyawan yang bekerja dalam jasa pelayanan tumbuh kembang anak di Yogyakarta. 

Partisipan dalam penelitian ini melibatkan karyawan yang bekerja dalam jasa pelayanan tumbuh 

kembang anak, seperti: terapis fisioterapi, terapis okupasi, terapis wicara, terapis perilaku, guru 

pendamping dan psikolog anak, dengan jumlah 62 partisipan. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan cluster sampling, yaitu salah satu teknik sampling yang digunakan untuk 

menentukan sampel dengan cakupan yang luas. Peneliti menggunakan teknik sampling ini 

karena melibatkan tiga tempat yang berbeda dan karakteristik partisipan yang cukup luas.  

Instrumen pengumpulan data yang digunakan terdiri dari 3 alat ukur, yaitu: (1) 

Multidimentional Scale of Perceived Social Support; (2) The Connor Davidson Resilience 

Scale; dan (3) The Utrecht Work Engangement Scale. Sebelum digunakan peneliti melakukan 

uji coba alat ukur untuk mengetahui validitas dan reliabilitas dari instrument tersebut. Uji coba 

dilakukan kepada 30 responden. Berdasarkan hasil uji coba diperoleh terdapat 12 aitem yang 

valid dengan koefisien korelasi untuk Multidimentional Scale of Perceived Social Support 
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bergerak dari skor 0,679 hingga 0,917 (α = 0,965). Selanjutnya untuk The Connor Davidson 

Resilience Scale dari 30 aitem tidak ada yang gugur dan diperoleh skor koefisien korelasi 

sebesar 0,565 sampai 0,80 (α = 0,962). Sementara itu, terdapat 17 aitem valid pada The Utrecht 

Work Engangement Scale dengan koefisien korelasi sebesar 0,566 sampai 0,849 (α = 0,956). 

Berdasarkan hasil uji coba tersebut maka dapat disimpulkan bahwa ketiga instrument 

pengukuran tersebut dinyatakan valid dan reliabel. Metode analisis data yang digunakan yaitu 

model statistik dengan menggunakan metode analisis regresi. Hasil analisis nantinya akan 

disajikan dalam bentuk angka-angka yang kemudian dijelaskan dan diinterpretasikan dalam 

suatu uraian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi 

1. Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data bertujuan untuk menguji apakah data penelitian 

mempunyai sebaran data yang berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas data 

dilakukan menggunakan uji Kolmogorov Smirnov. Hasil uji normalitas dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini: 

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Kolmogorov-Smirnov Z Signifikansi (p) 

Dukungan Sosial 0,649 0,793 

Resiliensi 0,798 0,548 

Keterikatan Kerja 0,767 0,598 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa variabel dukungan sosial memiliki 

nilai p = 0,793 (p>0,05), berarti data terdistribusi normal. Selanjutnya, untuk variabel 

resiliensi diperoleh skor p = 0,548 (p>0,05), artinya data terdistribusi normal. 

Sementara itu, untuk variabel keterikatan kerja diperoleh nilai p sebesar 0,598 (p>0,05), 

berarti data terdistribusi normal. 

2. Uji Linieritas 

Berdasarkan hasil uji linieritas pada variabel dukungan sosial dengan keterikatan 

kerja, diperoleh nilai F sebesar 33,496 dengan nilai p = 0,000 (p<0,01), artinya terdapat 

hubungan yang linier antara dukungan sosial dengan keterikatan kerja. Sementara itu, 

untuk variabel resiliensi dengan keterikatan kerja diperoleh F = 70,435 dengan p = 

0,000 (p<0,01), artinya terdapat hubungan yang linier antara resiliensi dengan 

keterikatan kerja. Hasil uji linieritas dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
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Tabel 2. Hasil Uji Linieritas 

Pengukuran F p 

Dukungan Sosial*Keterikatan Kerja 33,496 0,000 

Resiliensi*Keterikatan Kerja 70,435 0,000 

 

3. Uji Hipotesis 

Berikut ini merupakan hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini: 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 

Variabel r p 

Dukungan sosial*Keterikatan Kerja 0,261 0,046 

Resiliensi*Keterikatan Kerja 0,353 0,000 

Dukungan Sosial*Resiliensi*Keterikatan Kerja 0,532 0,000 

 

Berdasarkan hasil uji regresi, untuk variabel dukungan sosial dengan keterikan 

kerja memiliki nilai r sebesar 0,261 dengan p = 0,046 (p < 0,05), berarti terdapat 

hubungan antara variabel dukungan sosial dengan keterikatan kerja. dengan keterikatan 

kerja. Hasil ini sejalan dengan Halbesleben (2006), menyebutkan bahwa dukungan 

sosial sebagai sumber pekerjaan merupakan salah satu prediktor utama keterikatan 

kerja. Dukungan sosial berfungsi sebagai sumber motivasi yang dapat mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih produktif. Karyawan yang memiliki motivasi kerja 

cenderung melihat pekerjaan sebagai tanggung jawab dan akan menyelesaikan tugas 

yang menjadi kewajibannya dengan dedikasi yang tinggi. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, dukungan sosial yang diterima oleh 

karyawan termasuk dalam kategori tinggi. Ini berarti karyawan memperoleh dukungan 

sosial secara penuh dari lingkungan sosial mereka dalam melaksanakan pekerjaan. 

Dukungan sosial merujuk pada salah satu fungsi dari hubungan sosial. Hubungan atau 

relasi sosial karyawan dengan keluarga, teman, orang terdekat, atau pihak lain dapat 

memberikan kepuasan emosional. Kepuasan dan kenyamanan emosional tersebut 

membuat karyawan merasa lebih mudah untuk menyelesaikan tugasnya. Karyawan 

yang mendapatkan dukungan sosial yang tinggi akan lebih mudah dalam menjalankan 

pekerjaannya. Menurut Bakker (2011) karyawan yang memiliki keterikatan kerja tinggi 

cenderung memiliki antusiasme dalam bekerja dan memiliki emosi yang lebih positif 

saat bekerja. 

Selain itu, dukungan sosial juga dapat meningkatkan semangat kerja yang tinggi. 

Ketika karyawan mendapatkan dukungan sosial yang cukup, mereka akan lebih 

termotivasi untuk bekerja dengan semangat. Semangat kerja ini sangat penting agar 

karyawan dapat bekerja dalam suasana yang menyenangkan, penuh gairah, dan 

terdorong untuk memanfaatkan seluruh potensi yang dimilikinya. Seperti halnya yang 
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dikemukakan oleh (Kular et al., 2008), karyawan yang memiliki keterikatan kerja 

cenderung semangat dalam bekerja dan merasakan keterikatan yang kuat dengan tempat 

mereka bekerja. 

Peran dukungan sosial dalam meningkatkan keterikatan kerja salah satunya 

adalah dengan memperkuat rasa percaya diri. Penerimaan, penghargaan, dan bantuan 

yang diterima karyawan dari orang lain terkait dengan tugas pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya, membuat mereka semakin percaya diri dalam bekerja. Karyawan 

yang memiliki rasa percaya diri tinggi akan melihat pekerjaan sebagai tantangan dan 

terdorong untuk membuktikannya dengan menunjukkan kinerja yang optimal. Hal ini 

sejalan dengan pendapat dari Sarafino dan Smith (2011), yang menjelaskan bahwa 

dukungan sosial ditandai dengan adanya perasaan aman, perhatian, penghargaan, atau 

bantuan yang diterima seseorang dari orang lain atau kelompok. 

Penelitian yang mendukung hasil penelitian ini adalah penelitian Iswanto dan 

Agustina (2016), menyimpulkan bahwa terdapat hubungan positif antara dukungan 

sosial di tempat kerja dan keterikatan kerja. Karyawan akan memiliki keterikatan kerja 

yang tinggi jika mereka menerima dukungan sosial yang tinggi. Hasil pembahasan yang 

telah dijelaskan menunjukkan bahwa dukungan sosial sangat dibutuhkan oleh karyawan 

dalam bekerja. Dukungan sosial dari keluarga, teman, rekan kerja, atau orang lain dapat 

meringankan beban kerja dan mengurangi tingkat stres, sehingga karyawan menjadi 

lebih bersemangat dalam bekerja. Dukungan sosial yang sesuai dengan kebutuhan 

karyawan akan membuat mereka merasa diperhatikan dan dihargai, yang akan 

mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih optimal. Hal ini didukung oleh 

penelitian yang dilakukan Mewengkang dan Panggabean (2016), yang menunjukkan 

bahwa untuk meningkatkan efektivitas perusahaan, karyawan perlu menyesuaikan diri 

dan bereaksi terhadap situasi, dan di sinilah peran dukungan sosial menjadi sangat 

penting. Dukungan sosial merupakan faktor penting yang diperlukan karyawan ketika 

menghadapi kesulitan dalam pekerjaannya. 

Sementara itu, untuk variabel resiliensi dan keterikan kerja diperoleh nilai r 

sebesar 0,353 dengan p = 0,000 (p < 0,01), artinya terdapat hubungan antara resiliensi 

dengan keterikatan kerja. Hasil ini sejalan dengan Mewengkang dan Panggabean 

(2016), yang menyebutkan untuk meningkatkan keefektifan perusahaan, karyawan 

dituntut untuk dapat menyesuaikan diri dan bereaksi terhadap situasi ini, dan disini 

peran resiliensi dibutuhkan. Karyawan yang mempunyai resiliensi maka akan 

mempunyai kemampuan dalam mengatur dan mengelola emosinya serta mampu 
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berkomunikasi secara efektif sehingga mampu melaksanakan tugas pekerjaannya 

dengan baik. 

Resiliensi berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan resiliensi karyawan 

dalam kategori tinggi. Hasil ini dapat diartikan bahwa karyawan mempunyai 

kemampuan untuk menghadapi dan menangani setiap permasalahan pekerjaan yang 

terjadi. Selain itu karyawan juga mempunyai kemampuan untuk beradaptasi terhadap 

berbagai situasi dan kondisi yang sulit di tempat kerja (Reivich & Shatte, 2003). Seperti 

halnya yang dikemukakan oleh Jackson dan Watkin (2004) menjelaskan resiliensi 

merujuk pada kemampuan individu dalam mengatasi dan bangkit kembali dari masa-

masa sulit yang dihadapi. 

Pekerjaan di bidang jasa pelayanan mempunyai tantangan tersendiri. Karyawan 

setiap hari dihadapkan pada klien dengan berbagai macam keluhan dan permasalahan. 

Selain itu setiap klien juga mempunyai karakteristik individu yang berbeda-beda. 

Kondisi ini menuntut karyawan untuk mempunyai resiliensi yang tinggi, yaitu 

karyawan harus mempunyai kemampuan mengadapi kondisi-kondisi sulit dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Karyawan yang mempunyai resiliensi tinggi maka akan 

mengatasi berbagai permasalahan tersebut, dan akan tetap mampu melaksanakan tugas 

secara positif dan bekerja secara optimal. Didukung pendapat Bakker et al., (2011), 

menjelaskan bahwa karyawan dengan keterikatan kerja tinggi menujukkan dedikasi 

yang baik dalam bekerja. 

Setiap pekerjaan pasti mempunyai tantangan dan permasalahannya sendiri. 

Karyawan dituntut untuk mempunyai kesiapan mental dan kematangan berfikir dalam 

bertindak untuk menghadapi setiap tantangan pekerjaan tersebut. Apabila karyawan 

mempunyai kemampuan beradaptasi pada setiap kondisi dan melakukan rekonsiliasi 

terhadap permasalahan yang dihadapi maka karyawan dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan lebih baik. Didukung pendapat Bakker et al., (2011), menyebutkan karyawan 

yang terikat akan memiliki sikap yang lebih positif dan memiliki aktivitas positif 

dibandingkan dengan karyawan yang memiliki keterikatan kerja rendah.  

Penelitian yang mendukung hasil penelitian ini adalah penelitian Steven dan 

Prihatsanti (2017), dengan hasil penelitian resiliensi merupakan salah satu faktor dalam 

personal resources yang memiliki hubungan positif yang signifikan terhadap keterikatan 

kerja. Keterikatan kerja karyawan dapat terwujud salah satunya jika karyawan 

mempunyai kemampuan yang memadai dalam menghadapi setiap tantangan, 

permasalahan, situasi dan kondisi dalam pekerjaan. Resiliensi pada diri karyawan 

sangat menentukan keberhasilan atau kegagalan dalam melaksanakan tugas pekerjaan. 
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Sebagaimana yang dikemukakan oleh Smith et al., (2008), mengemukakan bahwa 

resiliensi merupakan salah satu hal penting yang diperlukan ketika karyawan dalam 

menghadapi kesulitan dalam pekerjaannya. Resilensi dapat diartikan sebagai 

kemampuan untuk bangkit kembali atau pulih dari stres, mampu beradaptasi dengan 

keadaan stres ataupun kesulitan. Dengan kemampuan resiliensi karyawan akan mampu 

beradaptasi dengan berbagai permasalahan pekerjaan, mampu mengatasi setiap 

permasalahan sehingga karyawan tetap mampu bekerja secara professional 

menggunakan seluruh kemampuan yang dimiliki, penuh dedikasi tinggi diberbagai 

situasi dan kondisi sehingga didapatkan hasil kerja yang optimal. 

Selanjutnya, untuk dukungan sosial dan resiliensi dengan keterikatan kerja, 

diperoleh nilai r sebesar 0,532 dengan p = 0,000 (p < 0,05), artinya terdapat hubungan 

antara dukungan sosial dan resiliensi dengan keteriktan kerja. Bakker et al., (2011) 

menyebutkan bahwa karyawan yang memiliki keterikatan kerja tinggi akan lebih fokus 

dan berdedikasi sehingga akan menuangkan energi positif saat bekerja. Keterikatan 

kerja tersebut dapat terbentuk apabila karyawan mempunyai sikap dan mental yang 

positif. Terpenuhinya dukungan sosial akan membentuk sikap kerja yang positif seperti 

tumbuhnya semangat kerja, motivasi maupun perasaan dihargai sehingga akan 

mendorong karyawan untuk bekerja menggunakan seluruh kemampuannya. Mental 

yang positif terbentuk dari kemampuan resiliensi yang menjadi bekal kuat bagi 

karyawan untuk menghadapi berbagai situasi dan kondisi kerja sekaligud kemampuan 

mengatasi masalah yang dihadapi di tempat kerja. Kombinasi kedua faktor yaitu 

dukungan sosial dan resiliensi menjadi faktor penting yang membentuk keterikatan 

kerja yang tinggi. 

Secara keseluruhan dapat disimpulkan dukungan sosial dan resiliensi 

berpengaruh nyata terhadap keterikatan kerja. Kedua faktor tersebut secara bersama-

sama akan meningkatkan keterikatan kerja menjadi semakin tinggi. Dukungan sosial 

sebagai faktor penguat dan pendorong yang akan menggerakkan karyawan untuk 

bekerja secara optimal. Resiliensi sebagai aspek psikologis dari dari dalam diri 

karyawan yang menjadi modal untuk bisa melakukan koping dan adaptasi yang baik 

dengan kondisi pekerjaan yang akan berdampak positif pada keterikatan kerja. 

Didukung pendapat Bakker dan Leiter (2010) menyatakan terdapat beberapa prediktor 

dari keterikatan kerja yaitu sumber pekerjaan (job resources) dan pribadi individu 

(personal resources). Job resources meliputi aspek fisik, psikologis, sosial, dan 

organisasi pada pekerjaan. Aspek sosial pada job resources yang memiliki pengaruh 

terhadap keterikatan kerja adalah dukungan sosial, sedangkan pada personal resources 
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mengacu pada evaluasi diri positif yang terkait dengan ketahanan mental (resiliensi) 

individu serta mengacu pula pada perasaan individu terhadap kemampuan dirinya untuk 

berhasil dalam mengontrol dan mempengaruhi lingkungannya. 

 

KONTRIBUSI TEORITIS DAN ATAU PRAKTIS  

Berdasarkan beberapa hasil penelitian terdahulu, ditemukan bahwa dukungan sosial 

mempengaruhi keterikatan kerja (Iswanto & Agustina, 2016; Ramdhani & Sawitri, 2017; 

Yulivianto, 2019). Meskipun sudah banyak penelitian yang mengaitkan dukungan sosial dengan 

keterikatan kerja, dalam penelitian ini peneliti menambahkan variabel resiliensi. Penambahan 

variabel ini dilakukan dengan menyesuaikan konteks partisipan penelitian, yaitu: karyawan 

yang bekerja di klinik tumbuh kembang anak. Tugas utama karyawan di klinik tumbuh 

kembang anak adalah mendampingi dan membantu stimulasi masalah terkait perkembangan 

pada anak, sehingga membutuhkan kesabaran dan penyesuaian dalam berbagai kondisi dari 

yang paling ringan hingga paling menguras pikiran, perasaan maupun tenaga (Firdaus & 

Rasyidah, 2022).  Oleh karena itu, resiliensi menjadi salah satu faktor penentu bagi karyawan 

untuk bangkit dari kondisi tidak menyenangkan yang dialami.  

Hasil penelitian ini memiliki implikasi praktis yang penting, terutama dalam intervensi 

psikologis pada karyawan yang bekerja di klinik tumbuh kembang anak. Tempat kerja dapat 

merancang suatu program untuk meningkatkan resiliensi pada karyawan agar dapat membantu 

meningkatkan keterikatan kerja, terutama bagi karyawan yang memiliki tingkat resiliensi 

rendah. Selain itu, tempat kerja juga dapat memberikan dukungan sosial kepada karyawan, agar 

persepsi karyawan terhadap dukungan yang diberikan dapat berdampak pada keterikatan kerja 

karyawan tersebut. 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan positif antara 

dukungan sosial dengan keterikatan kerja. Dukungan sosial yang diperoleh karyawan dapat 

meringankan beban kerja, dan menurunkan tingkat stress. Selain itu, karyawan yang 

mendapatkan dukungan sosial akan merasa dihargai dan diperhatikan, sehingga karyawan akan 

senantiasa untuk selalu terikat dan bekerja secara optimal. Selanjutnya, temuan lain dari 

penelitian ini adalah terdapat hubungan positif antara resiliensi dengan keterikatan kerja. 

Karyawan yang memiliki kemampuan resiliensi umumnya memiliki kemampuan dalam 

mengatur dan mengelola emosi, serta mampu bangkit dari situasi yang sangat sulit. Kondisi ini 

tentunya dapat membuat karyawan untuk tetap merasa terikat dengan pekerjaan, meskipun 

dalam situasi yang penuh tantangan dan tuntutan. Temuan lain dari penelitian ini adalah terdapat 
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hubungan positif antara dukungan sosial dan resiliensi dengan keterikatan kerja pada karyawan. 

Kemampuan resiliensi yang dimiliki karyawan menjadi modal untuk melakukan koping dan 

adaptasi yang baik dengan kondisi pekerjaan yang akan berdampak pada munculnya keterikatan 

kerja. Belum lagi ditambah dengan adanya dukungan sosial yang diterima oleh karyawan dapat 

menjadi faktor penguat keterikatan kerja, karena adanya perasaan positif yang dirasakan selama 

bekerja. 

Namun, terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu penentuan karakteristik 

partisipan penelitian yang terlalu umum, sehingga tuntutan pekerjaan yang dirasakan oleh 

partisipan menjadi berbeda-beda. Berdasarkan hal tersebut, peneliti selanjutnya diharapkan 

untuk lebih memperjelas karakteristik partisipan yang dilibatkan, untuk memperkecil perbedaan 

karakteristik dari setiap partisipan. Keterbatasan lainnya, yaitu variabel dukungan sosial yang 

terlalu umum. Oleh karena itu, bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk menentukan sumber 

dukungan sosial yang diterima oleh partisipan, sehingga partisipan mudah untuk 

mempersepsikan sumber dukungan yang diperoleh.   
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