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Abstract: This study is to determine explain and analyze the effect of the influence of Co-
Woker Exchange social support and Work Attachment in the Rokan Hulu Regency
Government. The sample taken in this study was 178 people. Data collection techniques using
questionnaires. The data analysis technique in this study is Structural Equation Modeling (SEM)
using SmartPLS 3.0 as a data processing tool. The results of this study indicate that Perceived
co-wokers Support has a positive and significant effect on Work Attachment, Perceived co-
wokers Support has a positive and significant effect on Co-wokers Exchange, Co-wokers
Exchange has a positive and significant effect on Work Attachment. The results also show that
Co-wokers exchange mediates the relationship between Perceived co-wokers support on Work
Attachment in Rokan Hulu Regency Government Agencies.

Keywords: Social Support, Co-Woker Exchange, Work Engagement

Keterikatan kerja adalah konsep penting yang
dapat mempengaruhi produktivitas dan
kesejahteraan karyawan di tempat Kkerja
(Schaufeli & Bakker, 2004). Keterikatan kerja
mengacu pada sejauh mana karyawan merasa
secara emosional mengabdikan diri pada
pekerjaan mereka dan bahwa pekerjaan
mereka memiliki arti penting bagi mereka
(Schaufeli & Bakker, 2004). Keterikatan kerja
yang tinggi dapat memotivasi karyawan untuk
bekerja lebih keras dan menunjukkan
kesetiaan yang lebih besar kepada perusahaan.
Namun, keterikatan kerja yang rendah dapat
mengakibatkan penurunan produktivitas dan
perputaran karyawan yang tinggi. Keterikatan
kerja adalah konsep penting yang dapat
mempengaruhi produktivitas dan
kesejahteraan karyawan di tempat Kkerja.
Keterikatan kerja mengacu pada sejauh mana
karyawan merasa terikat secara emosional
pada pekerjaan mereka dan bahwa pekerjaan
mereka memiliki arti penting bagi mereka.
Keterikatan kerja yang tinggi dapat
memotivasi karyawan untuk bekerja lebih
keras dan menunjukkan kesetiaan yang lebih
besar kepada perusahaan. Keterikatan kerja
yang rendah,  bagaimanapun,  dapat

mengakibatkan penurunan produktivitas dan
perputaran karyawan yang tinggi.

Penelitian oleh Loi, Hang-Yue,
Foley, dan Wong (2006) membahas
dampak dari interaksi anggota tim dan
sikap terhadap keterlibatan kerja. Studi ini
meneliti hubungan antara pertukaran
anggota tim dan keterlibatan kerja dengan
menggunakan data dari 324 karyawan
perusahaan asuransi di Taiwan. Temuan
dari penelitian ini menunjukkan bahwa
interaksi anggota tim berhubungan positif
dengan keterlibatan kerja.

Selain itu, sebuah penelitian yang
dilakukan oleh Erdogan dan Enders (2007)
artikel ini meneliti efek moderasi dari
persepsi supervisor terhadap dukungan
organisasi terhadap hubungan antara
leader-member exchange (LMX) dengan
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Di
Amerika Serikat, 244 karyawan dari
berbagai organisasi berpartisipasi dalam
penelitian ini. Hasilnya menunjukkan
adanya hubungan positif antara LMX
dengan kinerja dan kepuasan kerja
karyawan. Selain itu, perceived
organizational support (POS) memoderasi
hubungan antara LME dan kepuasan kerja
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dan LMX dan kinerja karyawan. Ketika
atasan mempersepsikan tingkat dukungan
organisasi yang tinggi, hubungan antara
LMX dan kepuasan kerja dan Kkinerja
karyawan menguat. Namun, ketika atasan
mempersepsikan dukungan organisasi yang
tidak memadai, hubungan antara LMX dan

kepuasan kerja dan kinerja karyawan
melemah.
Saks (2006) menemukan bahwa

dukungan sosial dari rekan kerja secara
substansial berhubungan dengan keterikatan
kerja pada karyawan, terutama pada
karyawan yang mengalami tingkat stres
yang tinggi (Saks, 2006). Temuan penelitian
ini konsisten dengan penelitian sebelumnya
(Rhoades & Eisenberger, 2002) vyang
mengindikasikan bahwa dukungan sosial
dari rekan kerja dapat meningkatkan
keterikatan kerja di antara karyawan.

Namun demikian, keberhasilan
dukungan sosial dari rekan kerja dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Tingkat
kesesuaian antara dukungan yang diberikan
oleh rekan kerja dan kebutuhan dukungan
karyawan merupakan faktor yang penting
(Tews, Michel, & Ellingson, 2013). Mediasi
pertukaran rekan kerja dapat memainkan
peran  penting dalam  meningkatkan
kecocokan antara dukungan yang diberikan
oleh rekan kerja dan kebutuhan dukungan
karyawan.

Pertukaran rekan kerja merupakan
konsep yang digunakan untuk
menggambarkan sejaun mana karyawan
berbagi sumber daya, informasi, dan
dukungan di tempat kerja (Sherony &
Green, 2002). Memfasilitasi komunikasi
rekan kerja dapat meningkatkan kesesuaian
antara dukungan yang diberikan oleh rekan
kerja dan kebutuhan dukungan karyawan.
Hal ini dapat terjadi karena melalui prosedur
mediasi pertukaran rekan kerja, karyawan
dapat memperoleh informasi yang lebih
akurat mengenai kebutuhan dukungan rekan
kerja mereka, sehingga mereka dapat
memberikan dukungan yang lebih tepat.

Terlepas dari kenyataan bahwa
banyak penelitian telah menunjukkan bahwa
dukungan sosial di tempat Kkerja dan
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interaksi dengan rekan kerja dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan di
tempat kerja, belum ada penelitian khusus
yang membahas tentang peran co-workers
exchange sebagai mediator antara
dukungan sosial di tempat kerja dan
keterlibatan karyawan. Untuk lebih
memahami fungsi co-workers exchange
dalam meningkatkan Kketerlibatan Kkerja
karyawan melalui dukungan sosial di
tempat kerja, diperlukan lebih banyak
penelitian yang dapat menganalisis
hubungan tersebut dengan menggunakan
teknik mediasi.

Namun, fungsi pertukaran rekan
kerja sebagai mediator dalam peningkatan
keterikatan kerja karyawan masih belum
jelas. Penelitian ini bertujuan untuk
menyelidiki dampak dari variabel mediator
terhadap hubungan antara pertukaran
rekan kerja dan keterikatan kerja
karyawan.

Konteks di atas membantu dalam
memperluas pengetahuan teoritis Kita
tentang fungsi penting dari pertukaran
rekan kerja dalam hubungan karyawan dan
keterlibatan di tempat kerja. Studi terbaru
yang dipaparkan di sini memberikan bukti
bahwa keterlibatan kerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh dukungan sosial dari
rekan kerja, dan bahwa kualitas hubungan
antara rekan kerja dapat ditingkatkan
melalui penggunaan mediasi pertukaran
rekan kerja.

Teori konservasi sumber daya
adalah konsep yang menjelaskan dorongan
yang mendorong seseorang untuk menjaga
sumber daya yang mereka miliki dan
berusaha memperoleh sumber daya baru
(Hobfoll, 1989). Sumber daya
didefinisikan sebagai benda, situasi, dan
aspek lain yang dihargai oleh seseorang
(Hobfoll, 1989). Penilaian suatu sumber
daya bervariasi di antara individu.
Kehilangan sumber daya yang dimiliki
dapat mendorong seseorang mencapai
tingkat stres tertentu (Hobfoll, 1989). Stres
muncul ketika sumber daya seseorang
terancam, berkurang, atau tidak meningkat
secara memadai (Hobfoll, 1989).
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Teori COR mencakup dua prinsip
utama dalam melindungi sumber daya
(Hobfoll, 1989). Prinsip pertama, primacy
of resource loss, menyatakan bahwa
kehilangan sumber daya lebih berdampak
negatif bagi seseorang dibandingkan dengan
memperoleh sumber daya. Prinsip kedua,
individu  cenderung  menginvestasikan
sumber daya untuk melindungi diri dari
kehilangan sumber daya. Seseorang akan
menginvestasikan sumber daya untuk
mencegah hilangnya sumber daya di masa
mendatang (Hobfoll, 1989).

Kontribusi praktis dari latar belakang
ini adalah bahwa pengelola organisasi dapat
mempertimbangkan pentingnya dukungan
sosial dari rekan kerja dalam upaya
meningkatkan keterikatan kerja karyawan.
Selain itu, manajer dapat mengembangkan
program pelatihan dan pengembangan
keterampilan sosial bagi karyawan yang
bertujuan untuk meningkatkan kemampuan
mereka dalam membangun hubungan sosial
dengan rekan kerja dan memfasilitasi co-
workers exchange.

Teori tuntutan pekerjaan-sumber
daya yang dikembangkan oleh Bakker dan
Demerouti (2007) menjelaskan bahwa setiap
pekerjaan memiliki faktor risiko tertentu
yang terkait dengan stres kerja, yang terbagi
menjadi dua kelompok utama: tuntutan
pekerjaan dan sumber daya pekerjaan.
Kedua faktor ini sangat mempengaruhi
pencapaian hasil organisasi. Hubungan
antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya
pekerjaan bersifat negatif, di mana
peningkatan sumber daya dapat menurunkan
tuntutan pekerjaan. Tuntutan pekerjaan yang
tinggi bisa menyebabkan stres meningkat,
sementara sumber daya yang tinggi bisa
mengurangi stres. Stres yang tinggi dapat

menurunkan  produktivitas  karyawan,
sedangkan stres yang rendah dapat
meningkatkannya.

Menurut Bakker dan Demerouti

(2007), teori ini dapat diterapkan secara luas
dalam berbagai konteks pekerjaan, termasuk
dalam manajemen sumber daya manusia
yang melibatkan tuntutan dan sumber daya
pekerjaan yang relevan. Tuntutan pekerjaan
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melibatkan aspek fisik, psikologis, sosial,
atau organisasi yang membutuhkan upaya
atau keterampilan fisik dan psikologis
(contohnya, dukungan kognitif dan
emosional). Di sisi lain, sumber daya
pekerjaan ~ mencakup  aspek fisik,
psikologis, sosial, atau organisasi yang
berperan  dalam  mencapai  tujuan
pekerjaan, mengurangi tuntutan kerja fisik
dan  psikologis, serta  merangsang
pertumbuhan, pembelajaran, dan
pengembangan individu.

Fokus SDT terletak pada "esensi"
motivasi, yaitu "alasan di balik perilaku."
Asumsi dasarnya adalah bahwa "manusia
adalah organisme yang aktif dan terarah
pada pertumbuhan, yang secara alami
cenderung mengintegrasikan unsur-unsur
psikologis mereka ke dalam perasaan
keutuhan diri dan memasukkan diri mereka
dalam struktur sosial yang lebih luas"
(Deci & Ryan, 2000). Menurut SDT (Deci
& Ryan, 1985), ada berbagai jenis motivasi
yang mendorong perilaku manusia. Jenis-
jenis  motivasi ini dijelaskan untuk
membedakan tingkat self-determination
seseorang, yang  melibatkan  rasa
kebebasan dalam memilih dan menjalani

pilihan  tersebut.  Self-determination
digambarkan sebagai suatu kontinum
mulai dari tingkatan tertinggi hingga

terendah, mencakup motivasi intrinsik,
motivasi ekstrinsik, dan amotivasi (Guay,
Vallerand, & Blanchard, 2000).

Blau (1964) menyatakan bahwa
meskipun tidak semua perilaku manusia
diarahkan oleh pertukaran sosial, sebagian
besar  perilaku  tersebut  memang
dipengaruhi  oleh  pertukaran sosial.
Pertukaran Sosial yang dimaksud dalam
teori Blau terbatas pada tindakan yang
bergantung pada reaksi penghargaan dari
orang lain dan berakhir ketika reaksi yang
diharapkan tidak muncul. Teori Pertukaran
Sosial mengungkapkan bahwa perilaku
karyawan terhadap organisasi sangat
dipengaruhi oleh persepsi mereka tentang
bagaimana organisasi berperilaku terhadap
mereka (Eisenberger dan Huntington,
1986).
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Dukungan sosial di tempat kerja
didefinisikan sejauh mana individu merasa
dihargai oleh sumber dukungan di tempat
kerja, seperti supervisor dan organisasi
secara keseluruhan (Eisenberger,
Singlhamber, Vandenberghe, Sucharski, &
Rhoades, 2002; Ford et al., 2007), serta
persepsi  bahwa  sumber-sumber ini
menyediakan bantuan untuk mendukung
kesejahteraan mereka. Dukungan sosial di
tempat kerja dikonseptualisasikan sebagai
(a) berasal dari berbagai sumber, seperti
supervisor, rekan kerja, dan organisasi; dan
(b) dibedakan berdasarkan jenis atau fokus
dukungan, baik "konten umum" atau
"konten spesifik". Dukungan kerja umum
adalah sejauh mana karyawan merasa bahwa
atasan atau organisasi peduli dengan
kesejahteraan mereka secara menyeluruh di
tempat kerja melalui penyediaan interaksi
atau sumber daya sosial yang positif.
Dukungan konten spesifik melibatkan
persepsi perhatian dan penyediaan sumber
daya untuk mengatasi jenis tuntutan peran
tertentu. Kami menyelidiki dukungan
spesifik pekerjaan-keluarga, sejauh mana
karyawan merasa bahwa atasan atau
organisasi peduli tentang kemampuan
mereka untuk menjalani hubungan kerja-
keluarga yang positif dan mengekspresikan
perhatian ini dengan menyediakan interaksi
sosial dan sumber daya yang bermanfaat.

Mengingat peningkatan pemanfaatan
kerja berbasis kelompok untuk mencapai
tujuan organisasi dan tren  struktur
organisasi datar (Harrison et al. 2000),
interaksi lateral antara karyawan fokus dan
rekan-rekan mereka dalam pengaturan
kelompok kerja menjadi lebih sering dan
memainkan peran yang lebih penting. untuk
efektivitas karyawan dan organisasi. Bukti
teoretis telah mendukung gagasan bahwa
hubungan rekan kerja (termasuk co-woker
exchange) melengkapi dua hubungan
pertukaran lainnya yang terdiri dari
lingkungan kerja psikososial yang vital
(Cartwright dan Holmes 2006; Chiaburu dan
Harrison 2008; Cole et al. 2002).
Dibandingkan dengan peran hubungan
dengan pemimpin dan organisasi, bukti
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empiris hingga saat ini mendukung bahwa
hubungan rekan kerja memainkan peran
yang sama pentingnya dalam memprediksi
berbagai sikap karyawan dan indikator
kinerja (Anand et al. 2010; Chiaburu dan
Harrison 2008; Ng dan Sorensen 2008).

METODE

Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif, penelitian kuantitatif memiliki
kejelasan unsur yang dirinci sejak awal,
langkah  penelitian ~ yang  sistematis
menggunakan sampel yang hasil
penelitiannya diberlakukan untuk populasi,
memiliki hipotesis jika perlu, memiliki
disain  jelas dengan langkah-langkah
penelitian dan hasil yang diharapkan,
memerlukan pengumpulan data yang dapat
mewakili serta ada analisis data yang
dilakukan setelah semua data terkumpul.
Sifat  penelitian adalah deskriptif
explanatory research. Explanatory research
yaitu untuk menjelaskan kedudukan variabel
yang diteliti serta hubungan antara variabel
dengan variabel yang lain.

HASIL

Dalam penelitian ini, penulis
melakukan pengolahan data dalam bentuk
kuesioner yang terdiri dari 4 item pernyataan
untuk variabel Perceived co-wokers support,
8 pernyataan untuk variabel Co-wokers
exchange dan 9 item pernyataan untuk
variabel keterikatan kerja. Penelitian ini
menggunakan teknik Structural Equation
Modelling (SEM) berbasis Partial Least
Square (PLS) dalam pengolahan data hasil
penelitian.

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8
\_ ST R m/'

0789_0838
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Gambar 4.1 Outer Model Sebelum

Modifikasi
Gambar 4.1 menunjukkan desain
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penelitian yang akan dilakukan, dimana
terlihat pengaruh variabel yang akan diuji dan

indikator setiap variabel dengan
menggunakan metode analisis jalur.
Convergent Validity

Convergent  Validity  dilakukan

dengan melihat item reliability (indikator
validitas) yang ditunjukkan oleh nilai loading
factor. Loading factor adalah angka yang
menunjukkan korelasi antara skor suatu item
pertanyaan dengan skor indikator konstrak
indikator yang mengukur konstrak tersebut.
Nilai loading factor lebih besar 0,7 dikatakan
valid. Namun, menurut Hair et al. (2017)
untuk pemeriksaan awal dari matriks loading
factor  adalah kurang lebih 0,3
dipertimbangkan telah memenuhi level
minimal, dan untuk loading factor kurang
lebih 0,4 dianggap lebih baik, dan untuk
loading factor lebih besar 0,5 secara umum
dianggap signifikan. Dalam penelitian ini
batas loading factor yang digunakan sebesar
0,7. Setelah dilakukan pengolahan data
dengan menggunakan SmartPLS 3.0 hasil
loading factor dapat ditunjukkan seperti pada
tabel berikut ini

Berdasarkan hasil pengolahan dengan
menggunakan SmartPLS dapat didiketahui
pada tabel di atas atau gambar 4.2 , bahwa
nilai outer loading atau korelasi antara
konstruk dengan variabel telah memenubhi
convergent validity karena memiliki nilai
loading factor > 0,70, yang berarti bahwa
konstruk semua variabel bisa digunakan untuk
diuji hipotesis.

TSI

0790_0.a38_ 0818

\ // :
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Gambar 4.2 Outer Model Setelah Modifikasi

Discriminant  Validity  dilakukan
dengan cara melihat nilai cross loading
pengukuran konstrak. Nilai cross loading
menunjukkan besarnya korelasi antara setiap
konstrak dengan indikatornya dan indikator
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dari konstrak blok lainnya. Suatu model
pengukuran memiliki discriminant validity
yang baik apabila korelasi antara konstrak
dengan indikatornya lebih tinggi daripada
korelasi dengan indikator dari konstrak blok
lainnya. Setelah dilakukan pengolahan data
dengan menggunakan SmartPLS 3.0 hasil
cross loading dapat ditunjukkan pada tabel
berikut ini.

Dari hasil cross loading pada tabel
diatas menunjukkan bahwa nilai korelasi
konstrak dengan indikatornya lebih besar
daripada nilai korelasi dengan konstrak
lainnya. Dengan demikian bahwa semua
konstrak atau variabel laten sudah memiliki
discriminant validity yang baik, dimana
indikator pada blok indikator konstrak
tersebut lebih baik daripada indikator di blok
lainnya.

Pengujian  Hipotesis  dilakukan
berdasarkan hasil pengujian Inner Model
(model struktural) yang meliputi output r-
square, koefisien parameter dan tstatistik.
Untuk melihat apakah suatu hipotesis itu
dapat diterima atau ditolak diantaranya
dengan memperhatikan nilai signifikansi
antar konstrak, t-statistik, dan p-values.
Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan
dengan bantuan software SmartPLS (Partial
Least Square) 3.0. Nilai-nilai tersebut dapat
dilihat dari hasil bootstrapping. Rules of
thumb yang digunakan pada penelitian ini
adalah t-statistik >1,96 tingkat signifikansi
p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta bernilai
positif. Inner model penelitian ini dapat
digambarkan seperti tampak pada Gambar
4.2:

2
/
0741 ‘:15‘%]/‘
4

0.725(9.469)

Gambar 4.3 Inner Model

Berdasarkan olah data yang telah
dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk
menjawab hipotesis pada penelitian ini. Uji
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hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan
melihat nilai T-Statistics dan nilai P-Values.
Hipotesis  penelitian  dapat  dinyatakan
diterima apabila nilai P-Values < 0,05.
Berikut adalah hasil uji hipotesis pengaruh
langsung yang diperoleh dalam penelitian ini
melalui inner model.

PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan dapat diperoleh hasil bahwa
variabel  Perceived co-wokers  Support
berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap
Keterikatan Kerja pada institusi pemerintah
Kabupaten Rokan Hulu. Karyawan yang
merasa cukup dalam menerima dukungan dari
rekan kerjanya, akan memberikan feedback
positif terhadap pekerjaan (Kotzé & Nel,
2019). Adanya dukungan rekan kerja juga
dapat menumbuhkan rasa saling memiliki
antar karyawan yang dapat menjadi sebuah
dukungan ketika terjadi masalah terkait
pekerjaan, hal tersebut secara signifikan dapat
mendorong Kketerlibatan kerja karyawan
(Anitha, 2014).

Dukungan rekan kerja dapat menjadi
sumber daya yang bermanfaat bagi sesama
karyawan (Basford & Offermann, 2012).
Selain itu, Dukungan rekan kerja juga dapat
memberikan bantuan saat dibutuhkan, serta
dapat menjadi sumber informasi dan pemberi
masukan atas permasalahan yang terjadi
dalam lingkungan kerja (Nasurdin et al.,
2018). Hasil penelitian Restiana (2021)
menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada
keterikatan kerja. Dalam penelitian tersebut
juga diharapkan agar para karyawan
melakukan kegiatan-kegiatan yang dapat
mengeratkan hubungan antar individu, dan
pelatihan yang sesuai dengan bidang
pekerjaan agar meningkatkan Kketerikatan
pekerjaannnya.

Keterikatan kerja adalah salah satu
kunci untuk meningkatkan Kkinerja pada
karyawan di tempat kerja. Keterikatan kerja
pada karyawan dianggap sebagai elemen
penting untuk keberhasilan organisasi jangka
panjang (Markos & Sridevi dalam Dewi,
Utami, & Ahmad, 2020). Karyawan dengan

Jurnal Daya Saing (Vol. IX, No. IIT Oktober 2023)

M. Rasyid Abdillah; Ali Asfar)

sikap keterikatan yang kuat terhadap
pekerjaannya, akan merasakan kondisi fisik
dan psikis yang baik serta emosi positif.
Sedangkan  karyawan dengan  sikap
keterikatan yang cenderung lemah, dapat
merugikan  perusahaan  karena  dapat
menimbulkan turunnya produktivitas dan
kesejahteraan karyawan (Robertson et. al
dalam Vandiya & Etikariena, 2018).
Menurut Khan & Emily (2013), tujuan yang
mendalam yang dimiliki seseorang dalam
pekerjaannya cenderung mengarah pada
pekerjaan yang bermakna, yang pada
akhirnya menghasilkan keterlibatan kerja
yang lebih baik.

Selain faktor individu, organisasi
pun menjadi faktor penting untuk
meningkatkan kinerja pada sumber daya
manusia. Dukungan organisasi terhadap
karyawan membentuk persepsi  pada
karyawan atau istilah lainnya adalah
persepsi dukungan organisasi (Murniasih &
Sudarma, 2016). Persepsi dukungan
organisasi merupakan persepsi yang dimiliki
oleh karyawan tentang bagaimana organisasi
telah mampu memberikan kepeduliannya
pada  kesejahteraan  karyawan  serta
memberikan penilaian terhadap kontribusi
karyawan (Mujiasih, 2015).

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan dapat diperoleh hasil bahwa
variabel Perceived co-wokers Support
berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap
Co-wokers  Exchange pada institusi
pemerintah Kabupaten Rokan Hulu. Co-
wokers Exchange merupakan interaksi
antara individu yang bekerja pada tingkat
yang sama dan melaporkan kepada manajer
yang sama (Graen & Uhl-Bien, 1995).
Deckop et al. (2003) menemukan bahwa
individu membantu satu sama lain melalui
dukungan sosial dan memelihara perasaan
harga diri. Selain itu, individu/rekan kerja
saling membantu dengan membantu
memecahkan masalah organisasi (Banihani
& Syed, 2020). Co-wokers Exchange
merupakan bagian dari totalitas interaksi
individu dalam sebuah organisasi yang
berlangsung sepanjang dimensi vertikal,
horizontal, dan diagonal ( Graen & Uhl-
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Bien, 1995).

Seers (1989) dalam Sherony dan
Green (2002) menyatakan bahwa hubungan
pertukaran antara rekan kerja juga menjadi
alternatif pengaruh bagi sikap kerja dan
kinerja bawahan. Secara khusus, kualitas
CWX meningkatkan perilaku anggota
organisasi ( Deckop et al., 2003). Berscheid
dan Walster (1978) dan Byrne (1971) dalam
artikel Higgins dan Kram (2001) menyatakan
bahwa bila orang-orang memiliki ikatan kuat
dengan seorang individu, maka di antara
orang-orang tersebut akan cenderung
berafiliasi. Dengan demikian, Sherony dan
Green (2002) berpendapat bahwa, para
karyawan yang rata-rata tingkat Co-wokers
Exchange-nya lebih tinggi dengan varians
hubungan yang kecil mengalami pengalaman
kelompok yang lebih baik secara keseluruhan.
Pengalaman demikian memprediksi tingkat
kepuasan dan komitmen yang lebih tinggi.

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan dapat diperoleh hasil bahwa
variabel Co-wokers Exchange berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Keterikatan
Kerja pada institusi pemerintah Kabupaten
Rokan Hulu. Hal ini menggambarkan bahwa
ketika seorang anggota unit memiliki Co-
wokers  Exchange  berkualitas  tinggi,
hubungannya dengan anggota unit Kkerja
lainnya ditandai dengan saling percaya,
menghormati, dan kerjasama (Seers, 1989).
Interaksi sosial merupakan salah satu dasar
pembentukan iklim dalam membentuk
keterikatan kerja (Moran & Volkwein, 1992).
Melalui interaksi sosial, rekan Kkerja
mengkomunikasikan interpretasi mereka
kepada anggota lainnya dan memberikan
makna tentang peristiwa yang terjadi di unit

kerja ~mereka, sehingga rekan Kerja
merupakan elemen kunci dari lingkungan
kerja  psikososial  karyawan.  Dengan

demikian, kualitas hubungan yang dimiliki
dengan rekan kerjanya memiliki dampak yang
relevan terhadap persepsinya terhadap seluruh
lingkungan kerja.

Selain itu, Coworker support dapat
menjadi sebuah bantuan atau motivasi yang
diperolen dari sesama pekerja (Nurdiana,
2014). Coworker support menjadi gambaran
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sejaun  mana perilaku rekan kerja
mengoptimalkan dorongan kepada antar
sesama rekan kerja melalui pembelajaran di
tempat kerja (Lin et al., 2015). Coworker
Exchange yang mana bagaimana kualitas
hubungan pertukaran yang terjadi di antara
bawahan dalam suatu kelompok kerja akan
mempengaruhi  dan  dipengaruhi  oleh
kualitas hubungan pertukaran bahkan
dengan pemimpin (Sherony & Green, 2002).
Hal ini tentunya akan membentuk
keterikatan kerja yang maksimal. Sebab,
menurut Schaufeli & Bakker (2004),
Keterikatan  kerja memiliki  beberapa
dimensi antara lain: 1) Semangat, dicirikan
oleh tingkat ketahanan mental dan energi
yang tinggi, kemauan berusaha dengan
maksimal, dan ketekunan bahkan dalam
menghadapi kesulitan pada saat bekerja. 2)
Dedikasi, dicirikan oleh upaya secara
signifikansi, inspirasi, antusiasme,
kebanggaan, dan tantangan. 3) Absorpsi,
ditandai dengan konsentrasi penuh dan asyik
saat bekerja, bahkan hingga merasakan
waktu berjalan dengan cepat hingga
seseorang merasa sulit untuk berhenti dari
pekerjaan pada saat itu juga.

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan dapat diperoleh hasil bahwa
pengaruh tidak langsung Perceived co-
wokers support terhadap Keterikatan Kerja
melalui Co-wokers exchange adalah positif.
Artinya, variabel Co-wokers exchange
memediasi hubungan antara Perceived co-
wokers support terhadap Keterikatan Kerja.
Ketika seorang individu memiliki Co-
wokers exchange yang lemah, keterikatan
mereka secara keseluruhan dalam struktur
organisasi menjadi lemah (Tran et. al.,,
2020). Ikatan yang lemah tidak dapat
diandalkan dan tidak dapat membantu saat
dibutuhkan. Hal ini terjadi biasanya karena
lebih fokus pada pekerjaan sebagai bagian
tersegmentasi dari kehidupan atau tidak

tertarik untuk memperluas hubungan
berbasis kerja di luar jam kerja, dan
sebagainya. Apa pun alasan yang

mendasarinya, individu yang mandiri sangat
rentan terhadap dampak penurunan kualitas
hubungan yang terarah.
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Perceived Co-wokers support di
tempat kerja dinilai dapat membantu
menciptakan pengalaman yang bermakna
(meaningful work) bagi pekerja (Sloan,
2012). Hubungan yang terjadi antar sesama
rekan kerja dapat menjadi tempat berbagi
pengetahuan serta dapat menjadi
penyemangat ketika terjadi kesulitan apapun
(Ahmad et al., 2016), sebab dukungan rekan
kerja memiliki kemampuan sebagai penentu
lingkungan kerja menjadi tempat yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan
dalam bekerja (Fazlurrahman et al., 2020).
Dukungan yang diberikan meliputi menerima
umpan balik dan bimbingan dari sesama rekan
kerja dan supervisor dapat membuat para
karyawan  merasa  diberdayakan  dan
memungkinkan mereka untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka dengan cara yang berarti
(meaningful) (Amor et al., 2020). Dengan
demikian, dengan adanya Co-wokers
Exchange hubungan sesama rekan kerja yang
memiliki support tinggi, saling percaya,
menghormati, dan kerjasama akan mampu
mengoptimalkan dorongan kepada antar
sesama rekan kerja dalam menyelesaikan
pekerjaannya.

SIMPULAN
Berdasarkan pembahasan di atas maka
dapat di simpulkan bahwa :

1) Perceived co-wokers Support
berpengaruh Positif dan Signifikan
terhadap Keterikatan Kerja dengan
nilai t statistic sebesar 2.838 > 1,96. (t
tabel) dengan p-value sebesar 0.005 <
0,05. Nilai koefisien pengaruh =
0,243.

2) Perceived co-wokers Support
berpengaruh Positif dan Signifikan
terhadap Co-wokers Exchange dengan
nilai t statistic sebesar 10.358 > 1,96 (t
tabel) dengan p-value sebesar 0,000 <

0,05. Nilai koefisien pengaruh =
0.631.

3) Co-wokers Exchange berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap
Keterikatan Kerja pada institusi

pemerintah Kabupaten Rokan Hulu
dengan nilai t statistic sebesar 4.836 >
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1,96 (t tabel) dengan p-value sebesar
0,00 < 0,05. Nilai koefisien pengaruh
=0.448.

4) Co-wokers exchange memediasi
hubungan antara Perceived co-
wokers support terhadap Keterikatan
Kerja dengan nilai t statistic sebesar
3.852 > 1,96 (t tabel) dengan p-value
sebesar 0,000 < 0,05. Nilai koefisien
pengaruh = 0.283.
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