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Abstrak 
Penelitian ini ditujukan untuk mengamati dampak yang ditimbulkan antara atasan dan 
bawahan yang ditukar dengan perilaku keterikatan kerja melalui mediasi perasaan kewajiban 
dan adanya moderasi dari ideologi pertukaran. Sebanyak 224 responden berpartisipasi dalam 
penelitian ini, mereka merupakan pegawai pada Badan Pemeriksa Keuangan (BPK). Untuk 
mengumpulkan data, metode yang digunakan adalah metode survei dengan media kuesioner 
yang diadministrasikan sendiri (langsung dan daring).  Penelitian ini menggunakan metode 
regresi bertingkat (hierarchical regression) untuk hipotesis 1 dan 2 dan Moderated 
Regression Analysis (MRA) Hasil penelitian memperlihatkan bahwa atasan dan bawahan yang 
ditukar akan berdampak terhadap perilaku keterikatan kerja dengan mediasi parsial dari 
perasaan kewajiban. Namun ideologi pertukaran terbukti tidak memiliki efek pemoderasi 
dalam hubungan antara pertukaran atasan dan bawahan terhadap perasaan kewajiban. 
Implikasi dari penelitian ini adalah: (1) mediasi parsial dari perasaan kewajiban 
mengindikasikan adanya hubungan langsung antara pertukaran atasan dan bawahan 
terhadap keterikatan kerja dan dimungkinkan adanya variabel-variabel lain yang dapat 
memediasi, di luar variabel-variabel yang diuji dalam penelitian ini, dan (2) ideologi 
pertukaran tidak memiliki efek pemoderasi, hal ini memperlihatkan indikasi adanya 
kemungkinan hubungan langsung antara ideologi pertukaran dengan perasaan kewajiban 
serta pertukaran atasan dan bawahan. Manajer dan organisasi perlu untuk 
mempertimbangkan bagaimana cara untuk meningkatkan kualitas dari hubungan pertukaran 
atasan dan bawahan yang dapat meningkatkan keterikatan kerja karyawan. Mereka juga 
perlu memperhatikan ideologi pertukaran yang dimiliki oleh karyawan karena dimungkinkan 
dapat berpengaruh langsung terhadap perasaan kewajiban serta pertukaran atasan dan 
bawahan. 
Kata Kunci: Atasan dan Bawahan yang Ditukar, Keterikatan Kerja, Perasaan Kewajiban, 
Ideologi Pertukaran. 

Abstract 
This research is directed to examine the impact of Leader-Member Exchange (LMX) towards 
work engagement through the mediation of felt obligation and the moderation of exchange 
ideology. There are 214 respondents participated in this research, whose are employees at 
the Audit Board of the Republic of Indonesia. Data collection on this research is used self-
administered questionnaire method (offline and online). The result shows that LMX has 
impact toward work engagement through partially mediation of felt obligation. But exchange 
ideology fails to moderated the influence of LMX toward felt obligation. The hint of this 
research are: (1) partially mediation of felt obligation shows an indication that LMX has direct 
impact toward work engagement and there is possibility of another mediation variables 
between two variables which not tested on this research, and (2) exchange ideology does not 
have moderation effect, shows that there is possibility direct effect of exchange ideology 
toward felt obligation and LMX, also there is possibility that respondents are saw the exchange 
relationship in organizational contexts which can reduce their norm of reciprocity (e.g. 
exchange ideology). Managers and organization need to consider how to enhance the quality 
of LMX which could increase the work engagement of their employees. They also need to pay 
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attention to others variables that could mediating the impact of exchange relationship toward 
work engagement. They are also need to pay attention to exchange ideology within their 
employees because it could have negative direct effect toward felt obligation and LMX. 
Key Words: LMX, Work Engagement, Felt Obligation, Exchange Ideology. 

PENDAHULUAN   

Teori pertukaran sosial (social exchange theory) (Blau, 1964) menyatakan bahwa terjadi 
hubungan resiprokal antara atasan dan bawahan. Hubungan antara atasan dengan bawahan akan 
terjadi hubungan diadik unik yang terbentuk dari proses pembentukan peran yang berdampak 
pada sikap kerja dan perilaku individu di dalam hubungan pertukaran tersebut (Breevaart et al., 
2013). Dalam beberapa studi meta-analisis dan studi empiris, diketahui bahwa kualitas hubungan 
pertukaran atasan dan bawahan akan berpengaruh kepada keluaran positif dari bawahan (e.g. 
kepuasan kerja, kinerja, perilaku kewargaan organisasional, keterikatan kerja, komitmen, kejelasan 
peran, dan perilaku kerja inovatif) (Ilies et al., 2007; Dulebohn et al., 2012; Breevaart et al., 2013; 
Meng & Wu, 2015; Gutermann et al., 2017; Laksana et al.2020). Mutu korelasi antara pertukaran 
atasan dan bawahan yang tinggi diasumsikan akan berdampak pada terciptanya keterikatan kerja 
karyawan dan dapat meningkatkan kinerja karyawan (Rich et al., 2010). Rich et al. (2010) juga 
berpendapat bahwa keterikatan kerja memiliki imbas terbesar terhadap kinerja individu jika 
dikomparasikan dengan variabel-variabel lainnya (e.g. keterlibatan kerja, kepuasan kerja, dan motif 
intrinsik). 

Breevart et al. (2013) dan Gutermann et al. (2017) berpendapat bahwa masih sangat sedikit 
penelitian yang menganalisis keterkaitan antara pertukaran atasan dan bawahan dengan 
keterikatan kerja, sedangkan kedua variabel tersebut dipandang penting dalam peningkatan 
kinerja dan pencapaian tujuan organisasi, maka korelasi antara kedua variabel tersebut akan diuji 
melalui penelitian ini. Dari hasil studi empiris yang dilakukan oleh Breevaart et al. (2013), Meng 
dan Wu (2015), Matta et al. (2015), dan Gutermann et al. (2017) diketahui adanya hubungan positif 
antara pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja karyawan. Namun dalam 
penelitian ini, hubungan antara pertukaran atasan dan bawahan dengan keterikatan kerja 
diasumsikan tidak terjadi hubungan langsung dengan adanya peran pemediasi variabel perasaan 
kewajiban (felt obligation). Hal ini didasarkan pada studi empiris yang dilakukan oleh Eisenberger 
et al. (2001) dan Farh et al. (2017) yang membuktikan peran perasaan kewajiban dalam memediasi 
pertukaran sosial dengan perilaku keluaran karyawan. 

Perasaan kewajiban berkaitan dengan hubungan resiprokal dalam hubungan pertukaran 
yaitu berupa proses memberi dan menerima sumber daya (Farh et al., 2017) yang menimbulkan 
perasaan kewajiban untuk menggunakan dan membalas sumber daya yang diberikan oleh pihak 
yang terlibat dalam hubungan pertukaran tersebut. Sumber daya yang dipertukarkan dalam 
hubungan pertukaran dapat berupa sumber daya impersonal (e.g. uang, jasa atau pelayanan, dan 
informasi) atau sumber daya sosio-emosional (e.g. persetujuan, penghormatan, dan kesukaan) 
(Eisenberger et al., 2001). Sumber daya yang berkualitas tinggi di dalam hubungan pertukaran 
sosial memiliki imbas terbesar terhadap kinerja apabila dikomparasikan oleh faktor-faktor lainnya 
(Farh et al., 2017). 

Perasaan kewajiban tidak terlepas dari norma resiprokal yang dimiliki individu. Norma 
resiprokal akan mendasari perilaku individu dalam hubungan pertukaran dalam hal kesiapan 
individu membalas perlakuan yang diberikan oleh rekan kerja, pemimpin, maupun organisasi 
(Eisenberger et al., 2001). Eisenberger et al. (2001) menyatakan bahwa bentuk aplikasi dari norma 
resiprokal adalah ideologi pertukaran (exchange ideology). Ideologi pertukaran dapat membantu 
individu di dalam hubungan pertukaran untuk memiliki gambar diri yang positif, menghindarkan 
diri dari stigma yang negatif, serta mendapatkan perlakuan yang diinginkan dari hubungan 
pertukaran tersebut (Choi, et al, 2014 ). Ideologi pertukaran yang dimiliki seseorang akan 
mempengaruhi seberapa besar kemauan individu tersebut untuk membalas perlakuan individu 
lain di dalam hubungan pertukaran. Seorang individu yang memiliki ideologi pertukaran yang tinggi 
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akan sangat memperhatikan tentang kapan atau apa yang dapat dibagikan kepada pihak lainnya 
(Idris et.al,.2016) Ideologi pertukaran juga menjadi indikator penting yang perlu mendapatkan 
prioritas dari pihak manajemen di dalam sebuah organisasi. Ideologi pertukaran perlu diperhatikan 
dalam merancang konten penugasan individu dan memberikan pekerjaan yang dirancang 
interdependen secara mutual, khususnya kepada karyawan yang memiliki ideologi pertukaran 
yang tinggi (Lin, 2007). 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS   

Teori Pertukaran Atasan dan Bawahan 
Pertukaran atasan dan bawahan merupakan korelasi pertukaran sosial unik antara atasan 

dan bawahan berdasarkan peran mereka di dalam organisasi. Kualitas hubungan ini akan berbeda 
antar karyawan dalam satu pemimpin yang sama (Ladegard, G. and Gjerde, S., 2014, Boyas et al, 
2013, & Karatepe et al, 2013). Hubungan pertukaran sosial ini merupakan sebuah konstruk yang 
menekankan pada berbagai tipe dari hubungan yang berkembang di antara atasan dan bawahan 
dalam unit kerja mereka (Graend & Uhl-Bien, 1995). Hubungan pertukaran atasan dan bawahan 
didasarkan pada teori pertukaran atasan dan bawahan dari Graen dan Cashman (1975) serta 
Claiborne (2015) menyatakan bahwa dalam korelasi antara atasan dengan bawahan akan terjadi 
hubungan diadik unik yang didasarkan teori pertukaran sosial (Pa Kim, P. S., 2008). 

Hubungan yang beragam dengan bawahan akan dikembangkan oleh atasan mereka, ada 
yang memiliki hubungan dengan kualitas sosio-emosional yang tinggi, namun ada pula yang 
memiliki hubungan dengan kualitas transaksional yang rendah (Liden et al., 1997). Sehingga 
kualitas hubungan pertukaran atasan dan bawahan dapat dibagi menjadi dua dikotomi: kualitas 
rendah dan kualitas tinggi. Saat kualitas hubungan pertukaran atasan dan bawahan rendah maka 
yang terjadi adalah pertukaran ekonomi, di mana ketika karyawan dapat memenuhi persyaratan 
formal dalam kontrak kerja karyawan dan mereka akan dibayar berdasarkan apa yang telah 
mereka capai (Breevaart et al., 2013). Kemudian saat kualitas hubungan pertukaran atasan dan 
bawahan tinggi maka akan diindikasikan dengan adanya atensi dan sumber daya berlebih yang 
diberikan oleh atasan kepada bawahan (Meng & Wu, 2015) dan menghasilkan perilaku karyawan 
yang melebihi kontrak kerja formal dengan berdasarkan pada kepercayaan, kewajiban mutual, 
dan saling menghormati serta dapat menghasilkan ikatan afektif (Breevaart et al., 2013). Kualitas 
hubungan pertukaran atasan dan bawahan akan semakin meningkat ketika setiap pihak saling 
membalas perlakuan yang diberikan (DeConinck, 2011). Breevaart et al. (2013) memiliki pendapat 
bahwa kualitas korelasi yang tinggi pada pertukaran atasan dan bawahan akan berkontribusi pada 
motivasi intrinsik untuk melakukan pekerjaan mereka dengan baik sebab atasan mereka akan 
memberikan imbalan intrinsik (e.g. pemberdayaan, pujian) dan ekstrinsik (e.g. peningkatan gaji). 

Pengaruh Pertukaran Atasan dan Bawahan terhadap Keterikatan Kerja 
Saat hubungan pertukaran atasan dan bawahan memiliki mutu sosio-emosional yang tinggi 

maka akan terjadi pertukaran atensi dan sumber daya yang berlebih di dalam hubungan 
pertukaran tersebut (Meng & Wu, 2015) dan kemudian akan menghasilkan perilaku karyawan 
yang melebihi kontrak kerja formal dengan berdasarkan pada kepercayaan, kewajiban mutual, 
dan saling menghormati dan dapat menghasilkan ikatan afektif (Breevaart et al., 2013). Dilihat 
dari kacamata teori peran, maka konsensus peran dan perbedaan ekspektasi dalam hubungan 
pertukaran atasan dan bawahan memiliki konsekuensi penting terhadap keterikatan kerja 
karyawan, sebab peran merupakan komponen kunci dari konsep keterikatan kerja (Kahn, 1990, 
1992). Dari penjelasan ini maka dapat ditarik asumsi adanya imbas positif dan signifikan antara 
hubungan pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja. 

Breevaart et al. (2013), Matta et al. (2015), Meng dan Wu (2015), serta Gutermann et al. 
(2017) telah melakukan penelitian empiris yang mendukung asumsi di atas dengan menemukan 
hubungan keterikatan kerja yang disebabkan oleh pertukaran atasan dan bawahan. Hasil ini 
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mengindikasikan adanya pengaruh yang kuat dari pertukaran sosial dan norma resiprokal 
terhadap keterikatan kerja. Kemudian saat karyawan mempercayai bahwa atasan 
memperhatikan mereka dan memperlakukan mereka dengan adil maka karyawan tersebut akan 
memberikan respon dengan mempercayai atasan mereka dan memenuhi kewajiban mereka 
terhadap organisasi dengan cara semakin memiliki keterikatan (Meng & Wu, 2015). Matta et al. 
(2015) juga menyatakan bahwa saat persepsi kualitas hubungan pertukaran atasan dan bawahan 
selaras maka akan meningkatkan keterikatan kerja. Begitu pula sebaliknya, jika persepsi kualitas 
pertukaran atasan dan bawahan tidak selaras maka akan menurunkan keterikatan kerja. Dari 
hubungan ini maka diasumsikan bahwa pertukaran atasan dan bawahan akan mempunyai imbas 
positif dan signifikan bagi keterikatan kerja, sehingga dapat dibentuk Hipotesis 1 sebagai berikut: 
H1: Pertukaran atasan dan bawahan berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja. 

Peran Perasaan Kewajiban dalam Memediasi Hubungan antara Pertukaran Atasan dan Bawahan 
terhadap Keterikatan Kerja 

Farh et al. (2017) berpendapat bahwa hubungan pertukaran sosial yang kuat akan 
membentuk penekanan pada timbulnya perasaan kewajiban untuk menggunakan sumber daya 
yang dipertukarkan di dalam hubungan tersebut. Perasaan kewajiban yang tinggi untuk membalas 
keuntungan yang diperoleh dalam hubungan pertukaran serta sumber daya yang dipertukarkan 
diasumsikan juga akan berpengaruh pada meningkatnya keterikatan kerja karyawan (Schulz et.al, 
2014). Dengan kata lain, perasaan kewajiban diasumsikan akan memediasi hubungan antara 
pertukaran sosial yang terjadi pada atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja. Asumsi 
tersebut didukung oleh studi empiris yang dilakukan oleh Sanjeevkumar, V., (2012) yang 
menemukan bahwa dalam hubungan resiprokal, perasaan kewajiban untuk menggunakan 
sumber daya yang dipertukarkan dalam hubungan pertukaran memediasi hubungan pertukaran 
sosial dengan keluaran dari hubungan pertukaran tersebut (e.g. komitmen afektif, spontanitas 
organisasi, kinerja peran, dan perilaku penarikan). Dari hubungan tersebut maka dapat 
diasumsikan bahwa dalam pertukaran dalam pertukaran atasan dan bawahan terhadap 
keterikatan kerja tidak terjadi hubungan langsung dan akan dimediasi oleh perasaan kewajiban, 
sehingga dapat dibentuk Hipotesis 2 sebagai berikut: 
H2: Perasaan kewajiban memediasi hubungan pertukaran atasan dan bawahan terhadap 
keterikatan kerja. 

Peran Ideologi Pertukaran dalam Memoderasi Hubungan antara Pertukaran Atasan dan Bawahan 
terhadap Perasaan Kewajiban 

Witt et al. (2001) berpendapat bahwa karyawan yang berpegang pada ideologi pertukaran 
yang kuat akan lebih sensitif dalam mempersepsikan hubungan pertukaran dengan atasannya. 
Ideologi pertukaran dapat mempengaruhi orientasi individu terhadap hubungan pertukaran 
dapat mempengaruhi perilaku karyawan terkait pekerjaan (Ahn et al., 2018). Claiborne et al 
(2015) berpendapat bahwa dari beberapa studi, diketahui bahwa ideologi pertukaran dapat 
mempengaruhi pembentukan sikap dan perilaku kerja karyawan dan persepsi mereka terhadap 
organisasi. Individu yang berpegang pada ideologi pertukaran yang tinggi akan sangat 
memperhatikan tentang kapan dan apa yang hendak dibagikan kepada orang lain (Pa Kim, P. S., 
2008) dan sangat berpusat pada keuntungan personal (Lin, 2007). Sedangkan individu yang 
memiliki ideologi pertukaran yang rendah tidak termotivasi oleh kepentingan diri sendiri (Witt, 
1992). Dalam studi empiris yang dijalankan oleh Eisenberger et al. (2001) ditemukan bahwa dalam 
korelasi resiprokal, ideologi pertukaran memoderasi hubungan antara dukungan organisasi yang 
dipersepsikan dengan perasaan kewajiban. Dari hubungan tersebut maka dapat diasumsikan 
bahwa hubungan antara pertukaran atasan dan bawahan dengan perasaan kewajiban akan lebih 
kuat saat dimoderasi oleh ideologi pertukaran yang tinggi, sehingga dapat dibentuk Hipotesis 3 
sebagai berikut: 
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H3: Ideologi pertukaran memoderasi korelasi antara pertukaran atasan dan bawahan perasaan 
kewajiban.  

METODE PENELITIAN 

Sampel dan Prosedur 
Penelitian ini menggunakan sampel yang diambil dari pegawai Badan Pemeriksa Keuangan 

(BPK RI) pada level staf di Unit Pelaksana Tugas Penunjang dan Unit Pelaksana Tugas Pendukung. 
Dari 110 kuesioner didistribusikan lansung, dikembalikan sebanyak 88 kuesioner dan yang dapat 
dianalisis lebih lanjut sebanyak 69 kuesioner. Untuk kuesioner yang didistribusikan melalui daring 
diperoleh 251 kuesioner dan yang dapat dianalisis lebih lanjut sebanyak 145 kuesioner. Total 
kuesioner yang dapat dipergunakan dalam melakukan analisis adalah sebanyak 361 kuesioner. 

Pengukuran 
Variabel Pertukaran Atasan dan Bawahan 

Variabel pertukaran atasan dan bawahan (PAB) ditakar memakai 7 butir pertanyaan LMX-7 
yang diekspansi oleh Graen dan Uhl-Bien (1995) yang telah dimodifikasi oleh DeConinck (2011) 
untuk mengukur persepsi bawahan terkait kualitas hubungan pertukaran atasan dan bawahan 
yang terjadi di antara mereka. 

Variabel Keterikatan Kerja 
Variabel keterikatan kerja (KK) ditakar memakai 9 butir pertanyaan yang diekspansi oleh 

Schaufeli et al. (2006) yang disebut dengan Utrecht Work Engangement Scale (UWES-9). 
Kuesioner ini digunakan untuk mengukur persepsi bawahan terhadap keterikatan kerja yang 
mereka miliki. 

Variabel Perasaan Kewajiban 
Variabel perasaan kewajiban (PK) ditakar memakai 7 butir pertanyaan yang diekspansi oleh 

Eisenberger et al. (2001) untuk mengukur perasaan kewajiban dalam membalas perlakuan atau 
menggunakan sumber daya yang dipertukarkan dalam hubungan pertukaran atasan dan 
bawahan. 

Variabel Ideologi Pertukaran 
Variabel ideologi pertukaran (IP) ditakar memakai 8 butir pertanyaan yang diekspansi oleh 

Eisenberger et al. (2001) untuk mengukur tingkat ideologi pertukaran yang dimiliki oleh bawahan. 

Teknik Pengujian Hipotesis 
Untuk menguji hubungan antara variabel pertukaran atasan dan bawahan terhadap 

keterikatan kerja dengan perasaan kewajiban sebagai pemediasi (Hipotesis 1 dan Hipotesis 2) 
dalam penelitian ini akan menggunakan regresi bertingkat (hierarchical regression) yang 
berfungsi untuk memprediksi pengaruh hubungan antar variabel disertai adanya variabel 
pemediasi dan pemoderasi. Sedangkan untuk pengujian variabel ideologi pertukaran sebagai 
variabel pemoderasi pengaruh pertukaran atasan dan bawahan dan perasaan kewajiban 
(Hipotesis 3) akan menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). Pengujian ini 
dimaksudkan untuk menguji pengaruh ideologi pertukaran (sebagai variabel moderator) dalam 
memoderasi pertukaran atasan dan bawahan (sebagai variabel independen) terhadap perasaan 
kewajiban (sebagai variabel pemediasi). Dua jenis tersebut pengujian mengikuti standar 
pengujian variabel mediasi dan moderasi oleh Baron dan Kenny (1986). 

Untuk pengujian variabel pemediasi yang pertama dilakukan adalah dengan menguji efek 
langsung antara pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja, kemudian 
dilanjutkan dengan menguji pengaruh langsung pertukaran atasan dan bawahan terhadap 
perasaan kewajiban, selanjutnya menguji pengaruh langsung perasaan kewajiban terhadap 
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keterikatan kerja. Kemudian menguji efek variabel pemediasi berupa perasaan kewajiban yang 
diregresi secara bersamaan dengan variabel pertukaran atasan dan bawahan terhadap 
keterikatan kerja. 

Untuk pengujian variabel pemoderasi yang pertama dilakukan adalah dengan melakukan 
proses proses mean-centering dengan mengurangkan jumlah skor jawaban setiap variabel 
dengan rata-rata setiap variabel. Proses ini bertujuan untuk menghindari multikolinearitas antara 
prediktor dan interaksinya serta mempermudah peneliti untuk melakukan interpretasi hasil 
(Aiken & West, 1991). Setelah mean-centering dilakukan, maka seluruh variabel dalam model 
tidak akan memiliki multikolinearitas (nilai tolerance >0,10 dan VIF <10), sehingga secara statistik 
dinyatakan bahwa imbas variabel independen dan variabel pemoderasi terhadap variabel 
pemediasi dapat dibedakan secara jelas antar variabel di dalam model. Langkah berikutnya adalah 
dengan menguji pengaruh langsung pertukaran atasan dan bawahan terhadap perasaan 
kewajiban serta menguji pengaruh langsung ideologi pertukaran terhadap perasaan kewajiban. 
Kemudian menguji efek pemoderasi dari interaksi antara pertukaran atasan dan bawahan serta 
ideologi pertukaran terhadap keterikatan kerja. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan uji validitas yang dilakukan, menghasilkan 31 item instrumen penelitian, 
terdapat 7 item (PAB1, KK5, PK3, PK7, IP3, IP4, IP8) yang memiliki nilai factor loading ≥0,5 sehingga 
7 item tersebut tidak diikutkan dalam proses pengujian berikutnya. Uji reliabilitas menghasilkan 
nilai Cronbach Alpha ≥0,6 sehingga kesimpulan yang dapat ditarik adalah keempat instrumen 
pengukuran variabel ini pantas untuk mengukur konstruk penelitian ini. 

Hasil Uji Hipotesis 1 dan Hipotesis 2 
Dari pengujian Hipotesis 1 (Tabel 1) dapat dilihat bahwa variabel pertukaran atasan dan 

bawahan memiliki imbas positif dan signifikan terhadap variabel keterikatan kerja (β=0,351; 
p<0,001). Hasil koefisien regresi juga menunjukkan bahwa variabel pertukaran atasan dan 
bawahan dapat menjelaskan keterikatan kerja sebesar 11,9% (ΔR2=0,119), selanjutnya sebesar 
88,1% adalah sisanya yang diakibatkan oleh variabel lain yang tidak tertera dalam bentuk 
penelitian ini. Jadi, dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 terdukung. 

 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 1 
Variabel β t Sig. 

PAB  0,351 5,465 0,000 

ΔR2 = 0,119    

F = 29,865    

Keterangan: p<0,01 
Sumber: Data diolah (2021) 

Selanjutnya pengujian Hipotesis 2 dilakukan berdasarkan prosedur milik Baron dan Kenny 
(1986), dimana dilakukan uji pengaruh variabel dependen terhadap variabel pemediasi, yang 
dilanjutkan uji variabel pemediasi terhadap variabel dependen yang dapat dilihat melalui Tabel 2. 
pada bagian pengujian terpisah. Pada Tabel 2.2 diketahui bahwa variabel pertukaran atasan dan 
bawahan memiliki imbas positif dan signifikan pada variabel perasaan kewajiban (β=0,581; 
p<0,001). Sedangkan pengujian pengaruh variabel perasaan kewajiban terhadap variabel 
keterikatan kerja memiliki hasil bahwa kedua variabel tersebut berpengaruh positif dan juga 
signifikan (β=0,343; p<0,001).  

Terakhir langkah yang dilakukan adalah melakukan uji pengaruh variabel pertukaran atasan 
dan bawahan serta variabel perasaan kewajiban secara bersamaan terhadap variabel keterikatan 
kerja. Hasil uji Hipotesis 2 dapat dilihat dalam Tabel 2. pada bagian pengujian efek pemediasi, di 
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mana diketahui bahwa variabel perasaan kewajiban memediasi secara parsial hubungan antara 
variabel pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja (β=0,230; p<0,01 dan 
β=0,209; p<0,01). Hal ini diketahui tidak adanya perubahan signifikansi dalam hubungan variabel 
pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja, baik sebelum (β=0,351; p<0,001) 
maupun sesudah (β=0,230; p<0,01 dan β=0,209; p<0,01) variabel perasaan kewajiban 
dimasukkan dalam pengujian sebagai pemediasi. Jadi, kesimpulannya adalah mendukung 
Hipotesis 2, namun efek pemediasi dari perasaan kewajiban bersifat parsial yang mengindikasikan 
bahwa tanpa adanya perasaan kewajiban sebagai variabel pemediasi, maka pertukaran atasan 
dan bawahan dapat memiliki imbas langsung yang bersifat positif dan signifikan terhadap 
keterikatan kerja. 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis 2 
Variables β t Sig. 

Pengujian Terpisah    

PAB  0,581 10,396 0,000 

ΔR2 = 0,335    

F = 108,078    

PK  0,383 5,312 0,000 

ΔR2 = 0,113    

F = 28,215    

     

Pengujian Efek Pemediasi    

PAB  0,230 2,952 0,004 

PAB dan PK 0,209 2,686 0,008 

ΔR2 = 0,144    

F = 18,977    

Keterangan: p<0,01 
Sumber: Data diolah (2021) 

Hasil Uji Hipotesis 3 
Berdasarkan hasil pengujian regresi dengan metode MRA, diperoleh hasil bahwa efek 

interaksi antara variabel ideologi pertukaran sebagai variabel pemoderasi dan variabel pertukaran 
atasan dan bawahan terhadap variabel perasaan kewajiban (Tabel 3) menunjukan hasil yang 
bersifat tidak siginifikan (β=0,077; t=0,275; p>0,10). Berdasarkan hasil uji regresi tersebut dapat 
disimpulkan bahwa tidak mendukung Hipotesis 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 3 
Variabel β T Sig. 

PAB  0,528 2,685 0,008 

IP  -0,072 -0,325 0,746 

PABxIP  0,077 0,275 0,784 

ΔR2 = 0,329    

F = 35,759    

Keterangan: p>0,10 
Sumber: Data diolah (2019) 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian ini memberikan tiga bukti empiris terkait dengan pengaruh atasan dan 
bawahan yang ditukar dengan keterikatan kerja karyawan melalui adanya perasaan kewajiban 
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yang memediasi secara parsial hubungan antar kedua variabel. Namun ideologi pertukaran tidak 
terbukti memoderasi hubungan antara pertukaran atasan dan bawahan terhadap perasaan 
kewajiban. 

Temuan empiris pertama penelitian ini menghasilkan dukungan terhadap imbas positif dan 
signifikan dalam korelasi pada pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja. Saat 
hubungan pertukaran atasan dan bawahan bermutu tinggi, hal tersebut akan meningkatkan 
keterikatan kerja karyawan  

Temuan empiris kedua, hasil penelitian ini mendukung adanya efek pemediasi perasaan 
kewajiban dalam hubungan antara pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja. 
Namun efek pemediasi yang dimiliki oleh perasaan kewajiban dalam penelitian ini bersifat parsial, 
hal ini dapat diartikan adanya imbas langsung pertukaran atasan dan bawahan pada keterikatan 
kerja, serta dimungkinkan adanya variabel-variabel lain yang memediasi di luar bentuk dalam 
penelitian ini. Saat individu berpikir bahwa hubungan pertukaran yang dialaminya berada dalam 
konteks organisasional (e.g. hubungan rekan kerja, hubungan atasan-bawahan) akan merasa 
kurang termotivasi dan kurang memiliki perasaan kewajiban untuk melakukan hubungan 
resiprokal, sebaliknya saat individu tersebut berpikir dalam konteks personal (e.g. teman, kenalan) 
maka mereka akan lebih termotivasi dan merasa berkewajiban untuk melakukan hubungan 
resiprokal (Idris Osman et.al 2016). 

Ketiga, hasil penelitian ini tidak mendukung adanya efek pemoderasi oleh ideologi pertukaran 
pada bentuk yang dipakai dalam penelitian ini, sehingga dimungkinkan adanya hubungan langsung 
antara ideologi pertukaran dengan perasaan kewajiban serta pertukaran atasan dan bawahan 
(Claiborne.et.al 2015). Hubungan ini bersifat negatif karena individu yang memiliki ideologi 
pertukaran yang tinggi akan lebih memperhatikan tentang apa yang mereka dapatkan daripada 
apa yang dapat mereka berikan, sehingga mereka akan merasa kurang memiliki perasaan 
kewajiban terhadap organisasi (Choi et.al 2014) Disamping itu, jika individu berpikir bahwa mereka 
melakukan hubungan pertukaran dalam konteks organisasional (e.g. hubungan rekan kerja, 
hubungan atasan-bawahan), maka akan memperlemah norma resiprokal (e.g. ideologi pertukaran) 
yang dimiliki individu tersebut. Hasil pengujian Hipotesis 3 kemungkinan juga dipengaruhi oleh 
karakteristik unik dari sampel yang dipakai. Sampel dalam penelitian ini mengambil pegawai BPK 
di mana pada lingkungan kerja intansi pemerintahan di Indonesia dimungkinan memiliki kultur dan 
budaya kerja yang berbeda dari sektor swasta. Demikian hal ini mungkin memiliki pengaruh yang 
berbeda apabila dikomparasikan dengan studi-studi empiris sebelumnya. Berdasarkan hasil 
pengujian, dimungkinkan pada kondisi kerja di BPK ideologi pertukaran tidak berpengaruh dalam 
hubungan pertukaran sosial, sehingga hubungan resiprokal yang terjadi mungkin hanya sebatas 
pertukaran bersifat transaksional saja. Pegawai BPK kemungkinan tidak dapat atau tidak diberi 
kesempatan mempergunakan ideologi pertukaran yang dimiliki oleh setiap individu untuk memilih 
melakukan hubungan resiprokal atau tidak. 

Implikasi Penelitian 
Penelitian ini memberikan kontribusi empiris dalam perkembangan literatur yang berkaitan 

dengan variabel-variabel dalam model penelitian. Penelitian ini memberikan bukti empiris 
mengenai dampak dari pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja, hal ini 
mendukung penelitian-penelitian empiris yang telah dilakukan sebelumnya dan menguatkan teori 
pada literatur pertukaran sosial, khususnya pertukaran atasan dan bawahan.  

Di sisi lain, dapat dikatakan bahwa penelitian ini mendukung adanya korelasi tidak langsung 
antara atasan dan bawahan yang ditukar dengan keterikatan kerja dengan adanya perasaan 
kewajiban sebagai pemediasi. Walaupun dalam penelitian ini ditemukan bahwa perasaan 
kewajiban hanya memoderasi secara parsial, namun hal ini semakin memperkaya dari hasil studi 
empiris sebelumnya. Kemudian penelitian ini juga memperkaya studi empiris yang dilakukan 
sebelumnya tentang efek utama (bukan efek pemoderasi) dari ideologi pertukaran, di mana 
dimungkinkan adanya hubungan langsung ideologi pertukaran dengan perasaan kewajiban serta 
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pertukaran atasan dan bawahan. Sebab dalam penelitian ini ditemukan bahwa ideologi pertukaran 
tidak memiliki efek pemoderasi. 

Diharapkan penelitian mampu berkontribusi sebagai acuan yang dapat dipertimbangkan oleh 
manajer untuk menciptakan kondisi yang mampu meningkatkan keterikatan kerja karyawan 
dengan cara meningkatkan kualitas pertukaran atasan dan bawahan dalam lingkungan organisasi. 
Kualitas pertukaran atasan dan bawahan akan meningkat seiring dengan hubungan resiprokal yang 
terjadi, di mana kualitas pertukaran tersebut akan meningkatkan perasaan kewajiban karyawan 
untuk melakukan hubungan resiprokal dan berdampak pada peningkatan keterikatan kerja dan 
kinerja karyawan. Namun manajer perlu memperhatikan faktor-faktor lain yang mungkin 
mempengaruhi hubungan antara pertukaran atasan dan bawahan terhadap keterikatan kerja, 
sebab dari penelitian ini diketahui bahwa perasaan kewajiban hanya memediasi secara parsial.  

Manajer juga perlu untuk memperhatikan pentingnya ideologi pertukaran dari setiap 
karyawan dalam hubungan pertukaran atasan dan bawahan, sebab dimungkinkan variabel ini 
mempengaruhi secara langsung hubungan pertukaran sosial dan perasaan kewajiban secara 
negatif. Sebab jika manajer mengabaikan ideologi pertukaran maka dapat membuat pengamatan 
akan hubungan pertukaran sosial di dalam organisasi menjadi tidak lengkap. 

Keterbatasan dan Saran 
Penelitian ini berupaya secara optimal untuk memberikan hasil penelitian yang terbaik. 

Namun penelitian inti tidak terlepas dari keterbatasan yang harus diperhatikan dan diperbaiki 
dalam penelitian berikutnya. Pertama, penelitian ini menggunakan teknik cross-sectional dalam 
mengumpulkan data sehingga hanya dapat menangkap kejadian pada waktu tertentu. Penelitian 
berikutnya diharapkan dapat menggunakan teknik longitudinal sehingga dapat memberikan 
pandangan yang lebih baik terhadap variabel-variabel yang diteliti.  

Kedua, pengukuran persepsi terhadap pertukaran atasan dan bawahan hanya melihat dari 
sisi karyawan saja. Penelitian berikutnya diharapkan dapat menggunakan pengukuran kualitas 
pertukaran atasan dan bawahan dari dua 2 sisi, yaitu dengan melihat persepsi dari atasan dan 
persepsi dari bawahan agar dapat dilihat kesepahaman di antara kedua belah pihak terhadap 
kualitas pertukaran atasan dan bawahan yang terjadi di antara mereka. 

Ketiga, penelitian ini menggunakan instrumen penelitian ideologi pertukaran yang lebih 
condong untuk mengukur ideologi pertukaran antara individu dengan organisasi. Penelitian 
berikutnya dapat mencoba menggunakan instrumen penelitian ideologi pertukaran yang 
dikembangkan secara spesifik untuk mengukur hubungan pertukaran dalam konteks individu yang 
memungkinkan adanya hasil yang berbeda. 

Keempat, penelitian ini mengambil sampel pegawai BPK di mana pada lingkungan kerja 
intansi pemerintahan dimungkinan memiliki kultur dan budaya kerja yang berbeda dari sektor 
swasta. Mungkin hal ini akan memiliki pengaruh yang berbeda apabila dikomparasikan pada studi-
studi empiris sebelumnya. Diharapkan pada penelitian berikutnya dapat menggunakan sampel dari 
kultur dan budaya kerja pada lingkungan yang berbeda (e.g. organisasi swasta, organisasi non 
profit) dengan tujuan agar dapat memberikan generalisasi temuan penelitian yang lebih baik. 
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