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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi intrinsik, motivasi
ekstrinsik dan career adaptability terhadap employee resilience dan pengaruh
employee resilience terhadap thriving at work. Metode pengumpulan data dengan
metode kuantitatif dengan menggunakan jenis data primer dan Kkuesioner
menggunakan Skala Likert yang kemudian distribusikan menggunakan google
form. Sampel penelitian ini menggunakan convenience sampling dan populasi
penelitian ini adalah karyawan swasta maupun pegawai pemerintahan disuatu
perusahaan. Hasil penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh positif terhadap employee resilience dengan hasil p-value sebesar
0,014 dan P sebesar 0,19, motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap
employee resilince dengan hasil nilai p-value sebesar 0,004 dan f sebesar 0,23,
career adaptability berpengaruh positif terhadap employee resilience dengan hasil
p-value sebesar 0,001 dan [ sebesar 0,54 dan employee resilince berpengaruh
positif terhadap thriving at work dengan hasil p-value sebesar 0,001 dan 3 sebesar
0,80.

Kata kunci: Motivasi Intrinsik, Motivasi Ekstrinsik, Career Adaptability, Employee
Resilience dan Thriving at Work

Pendahuluan

Perusahaan pastinya dalam menjalankan bisnisnya berusaha untuk
mendapatkan keuntungan dari pasar, mencapai tujuan dan unggul dalam persaingan
yang ada. Untuk mencapai hal tersebut bagian penting didalam perusahaan yang
harus diperhatikan adalah bagian sumber daya manusia. Kunci penting keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuan dan kemampuan bersaing dipengaruhi oleh
sumber daya manusia yang bekerja di dalamnya. Mengetahui pentingnya sumber
daya manusia di dalam perusahaan diperlukan pengelolaan, pengembangan dan
peningkatan sumber daya manusia yang baik. Pengembangan sumber daya manusia
perusahaan merupakan bagian dari usaha dari perusahaan agar mampu menciptakan
karyawan yang kompeten dengan mempunyai keterampilan, kemampuan
akademik, kemampuan non akademik, kemampuan beradaptasi dan loyalitas kerja
(Wulandari & Frianto, 2020). Menyikapi hal tersebut diperlukannya karyawan yang
resilience dan tetap thriving untuk mendukung perusahaan dalam menghadapi
persaingan yang terjadi.

Stres di tempat kerja memiliki hubungan langsung dengan penyakit
kesehatan akut dan kronis. Diperkirakan sekitar 15% dari semua orang menderita
gejala stres mental dalam hidup mereka, dan penyebabnya adalah pekerjaan.
Mencermati fenomena ini penting bagi manajemen sumber daya manusia untuk
dapat mengelola dan mempersiapkan karyawan yang tangguh. Dinamisnya situasi

1

repository.stieykpn.ac.id


mailto:wisnuprajogo@gmail.com

PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUII

dan perkembangan yang sangat cepat dan kompleks, karyawan dituntut untuk dapat
mengatasi situasi sulit, situasi tidak mementu, situasi penuh tekanan yang sangat
mungkin terjadi. Kapasitas seseorang untuk dapat bertahan walaupun dalam
keadaan tertekan sering disebut resilience (McEwen, 2011). Resilience sebagai
kemampuan untuk mempertahankan stabilitas psikologis dalam menghadapi stres
dan trauma (Keye & Pidgeon, 2013). Karyawan juga diharapkan tetap berkembang
di tempat kerja meskipun berada dalam situasi yang tidak menentu dan dapat
berubah dengan cepat. Berkembang di tempat kerja sering disebut dengan thriving
at work. Thriving adalah suatu kondisi psikologis dimana seseorang mengalami
semangat hidup, gairah yang ditandai dengan keinginan yang kuat untuk belajar
dan semangat untuk melakukan suatu pekerja (Spreitzer 2005). Sumber daya
manusia yang ada di perusahaan mempunyai peran dominan dan penting dalam
menentukan keberhasilan perusahaan dalam menghadapi persaingan dan kompetisi
yang ada. Diperlukannya karyawan yang resilience dan tetap thriving at work
supaya perusahaan dapat mencapai tujuan dan terus bertahan menghadapi
persaingan.

Resilience adalah kemampuan seseorang untuk merespon dan
menyelesaikan masalah hidup sehingga mampu menyesuaikan diri dengan kondisi
yang tidak menyenangkan, kondisi stres dan tidak menentu (Heath et al.,2020).
Resilience sebagai kapasitas manusia untuk mengatasi dan menghadapi tekanan
dalam hidup. Resilience dipengaruhi oleh kemampuan individu untuk
mengendalikan diri sehingga individu dapat bersikap tenang dan fokus untuk
menyelesaikan masalah dan situasi yang tidak menentu (Mahesti & Rustika, 2020).
Penelitian tersebut didukung dengan penelitian oleh Arslan & Yildirim, (2020)
menjelaskan bahwa resilience mengurangi dampak dari efek negatif dan
meningkatkan efek positif dari kesehatan psikologis.

Terdapat beberapa keterkaitan hubungan antara karyawan yang resilience,
diantaranya motivasi dan adaptability (Resnick,2018;Udayana,2017;Folke, 2016).
Setiap orang memiliki keinginan, kebutuhan, kepentingan dan tujuan yang berbeda-
beda satu dengan yang lain, sehingga setiap pemimpin dituntut untuk dapat
memenuhi dan mengelola motivasi karyawannya. Motivasi adalah dorongan dasar
dihidup manusia untuk bertingkah laku. Dorongan ini berada didalam bagian dari
manusia ketika seseorang melakukan sesuatu hal, itu sesuai dengan dorongan yang
ada didalam dirinya (Uno, 2021). Supaya mencapai tujuan organisasi dan untuk
mengatasi semua tantangan dan tekanan yang dihadapi di tempat kerja, karyawan
harus termotivasi (Omar et al., 2018). Hasil dari penelitian yang pernah dilakukan
sebelumnya memberikan hasil bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap
resilience (Trigueros et al., 2020). Motivasi dapat berasal dari dalam diri maupun
luar diri seseorang, motivasi dari dalam disebut juga motivasi intrinsik dan dari luar
yang disebut motivasi ekstrinsik.

Motivasi intrinsik didefinisikan sebagai motivasi yang mendorong
seseorang bersumber didalam diri individu tersebut (Luthans, 2011). Faktor yang
memengaruhi motivasi intrinsik antara lain pencapaian, kemajuan, pekerjaan itu
sendiri, tanggung jawab, dan pengembangan (Kurniawan, 2018). Seseorang dengan
motivasi intrinsik akan merasa senang apabila aktivitas yang dia laksanakan sudah
memperoleh hasil yang diharapkan (Septina & Samuel, 2020). Menurut (Resnick,
2018) motivasi mempunyai pengaruh hubungan positif terhadap resilience. Hal
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tersebut didukung oleh hasil penelitian, Hermahayu (2021) yang mengungkapkan
bahwa motivasi intrinsik memiliki pengaruh positif terhadap resilience.

Motivasi ekstrinsik merupakan faktor eksternal diluar karyawan yang dapat
mempengaruhi motivasi karyawan (Akbar, 2012). Motivasi ekstrinsik bergantung
dengan gaji, rasa nyaman, orang lain, lingkungan kerja dan hubungan kerja
terutama dalam perusahaan tempatnya bekerja. Kebutuhan jasmani seseorang
menjadi pemicu timbulnya motivasi ekstrinsik. Faktor eksternal individu memiliki
pengaruh dalam membentuk karyawan resilience (Sholahuddin, 2019). Penelitian
terdahulu memberikan hasil bahwa motivasi ekstrinsik kmemiliki hubungan
terhadap resilience (Ghasem & Hosseinchari, 2012).

Career adaptability adalah kesiapan untuk menghadapi situasi kerja yang
berubah-ubah (Kardafi & Rakhmawati, 2017). Adaptasi ialah keterampilan untuk
menyesuaikan diri dengan lingkungan yang ada. Career adaptability dalam konteks
pekerjaan diartikan sebagai proses adaptasi berperilaku untuk dapat menyesuaikan
diri pada tugas dan pekerjaan yang dituntutkan kepada dirinya (Jiang et al., 2021).
Career adaptability merujuk pada kemampuan untuk berubah tanpa kesulitan yang
berarti, untuk menyesuaikan diri dengan linkungan yang baru atau berubah
(Cahyawulan & Wahyuni, 2021). Resilience memiliki hubungan unsur terhadap
adaptability (Folke, 2016). Penelitian yang telah dilakukan sebelumnya
menunjukan bahwa resilience  memiliki pengaruh positif terhadap career
adaptability. Resilience berkaitan positif dengan adaptability karena ini adalah
salah satu kemampuan individu untuk dapat keluar dari masalah (Prihastuti, 2011).

Thriving at work adalah sebuah keadaan psikologis individu yang
merasakan dua perasaan secara simultan, yaitu sense of learning merujuk pada
perasaan ingin terus belajar serta perasaan ingin tahu yang tinggi dengan
pemahaman untuk terus mengembangkan diri dan sense of vitality merujuk pada
semangat untuk menjalankan pekerjaan (Spreitzer et 2005). Karyawan yang
resilience akan menyebabkan karyawan thriving di tempat kerja meskipun sedang
menghadapi situasi yang sulit (Breen, 2019). Resilience dibutuhkan tidak hanya
sebagai penyelesaian masalah saat ini, namun juga kemampuan berkembang
dikemudian hari (Prihastuti, 2011).

Dasar Teori dan Hipotesis

Pengertian resilience menurut Snyder & Lopez (2002) adalah kemampuan
untuk merespon secara sehat dan efektif dalam menghadapi kesulitan atau trauma.
Individu harus menghadapi dan beradaptasi dengan peristiwa atau masalah serius
yang muncul dalam kehidupan. Mengatasi stres bahkan menghadapi kesulitan atau
trauma yang dialami dalam hidup. Reselience dapat diartikan sebagai adaptasi yang
baik dibawah keadaan sulit (Reivich & Shatté, 2002). Orang yang resilience dapat
dengan cepat kembali ke keadaan pra-trauma mereka, tangguh terhadap berbagai
peristiwa. Peristiwa kehidupan negatif dan kemampuan untuk beradaptasi dengan
stres dan kesulitan yang ekstrem (Pratiwi & Hartosujono, 2014).

Upaya individu untuk dapat beradaptasi dengan baik terhadap situasi stres,
mampu pulih dan berfungsi secara optimal, serta mampu mengatasi kesulitan
(Hendriani, 2018). Resilience adalah kemampuan bertahan atau mengelola
kesulitan dari kejadian atau peristiwa yang tidak menyenangkan, ketidakpastian dan
berhasil beradaptasi dengan perubahan (McEwen, 2011). Resilience sebagai
kemampuan menghadapi tantangan, resilience akan tampak ketika seseorang
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meng-hadapi pengalaman yang sulit dan tahu bagaimana menghadapi atau
beradaptasi dengannya (Rojas, 2015).

Terdapat beberapa fungsi resilience menurut Reivich & Shatté (2002).
Reaching out adalah mendapatkan pengalaman hidup yang lebih banyak dan lebih
bermakna dalam hidup dari situasi dan keadaan yang telah dilalui. Overcoming
adalah kemampuan merespon suatu masalah dengan cara menganalisis suatu
kondisi dan mengganti ke perpektif yang lebih baik serta berlatih guna
meningkatkan keahlian mengontrol diri kita sendiri. Steering through adalah
keyakinan untuk dapat mengontrol lingkungan dengan baik serta mampu
menyelesaikan masalah yang ada. Bouncing back adalah keadaan diaman individu
mampu dapat mengatasi masalah dan penderitaan sehingga dapat kembali ke
kehidupan normal.

Menurut teori dari Reivich & Shatté (2002) mengungkapkan terdapat tujuh
aspek resilience. Emotion Regulation.Regulasi emosi ialah keahlian untuk
senantiasa tenang bahkan dalam kondisi stres dan pergumulan. Seseorang dengan
pengelolaan diri yang baik mempunyai dua karakteristik penting, yaitu tenang dan
fokus ketika berhadapan dengan masalah. Seseorang dengan pengendalian diri yang
baik sulit untuk khawatir, kesal atau marah. Menurut Folke, (2016) mengungkapkan
bahwa regulasi emosi adalah suatu hal yang krusial untuk setiap individu karena
akan diperlukan untuk menghadapi kondisi, masalah, dan tekanan buruk yang
sangat mungkin muncul pada kehidupan manusia.

Impulse control. Impulse control ialah keahlian seseorang untuk mengontrol
dorongan keinginan. Hal ini dapat terjadi ketika seorang individu mempuyai
preferensi untuk sesuatu tetapi individu tersebut tidak mencapail keinginannya
karena situasi dan kondisi yang merugikan seperti keuangan, penyakit dan tanggung
jawab, sehingga individu bertentangan dengan hati nuraninya untuk
kepentingannya sendiri.

Optimisme. Optimisme adalah keyakinan yang berasal dari dalam diri
individu untuk dapat mengubah sesuatu menjadi lebih baik. Seorang optimis
melihat ke masa depan dengan keyakinan positif. Inti dari aspek ini menyangkut
persepsi atau penalaran kognitif tentang apa yang dihadapi.

Casual analysis. Casual analysis menunjukan pada kemampuan untuk
mengidentifikasi kemampuan untuk menunjukkan dengan tepat penyebab pasti dari
masalah yang dihadapi. Ini tentang bagaimana seseorang berpikir tentang sesuatu
yang benar atau salah. Orang dengan aspek ini memiliki pola pikir yang fleksibel
dan mandiri untuk fokus pada pemecahan masalah. Individu mampu mengenali
penyebab masalah yang dihadapinya dan perlahan-lahan dapat mengatasi masalah
tersebut hingga mampu kembali ke kehidupan semula.

Empathy. Empathy ialah keahlian individu untuk memahami isyarat tentang
psikologis orang lain. Seseorang bisa dikatakan mempunyai empati yang baik
ketika mampu merasakan apa yang orang lain rasakan.

Self Efficacy. Efikasi diri adalah keyakinan bahwa seorang individu
menyadari kemampuannya sendiri dan bahwa dirinya dapat secara efektif
memecahkan masalah yang dihadapinya. Individu tidak harus berkecil hati dengan
situasi yang ada tetapi berusaha menghadapinya dengan percaya diri. Lebih lanjut,
menurut Saktiyudha (2019), efikasi diri merupakan keyakinan dasar seseorang
dalam menghadapi tantangan hidup. Selanjutnya dapat disimpulkan bahwa menjadi
efektif adalah mempunyai kapasitas untuk menghasilkan output yang diinginkan.

4

repository.stieykpn.ac.id



PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUII

Reaching Out. Reaching Out ialah keahlian seseorang untuk mencapai suatu
hal positif di kehidupan setelah behadapan dengan masalah. Keinginan pribadi
untuk berkembang dan memperbaiki situasi saat ini walaupun sulit dan berat.
Dalam hal ini, membuat seseorang untuk terus berusaha meningkatkan aspek positif
dalam kehidupan sehingga dirinya dapat membedakan risiko penting dari risiko
yang tidak penting.

Teori Career Adaptability (Creed et al 2009). Adaptasi adalah proses
menyesuaikan diri dengan lingkungan dan keadaan sekitar untuk beradaptasi
dengan lingkungan, pekerjaan dan belajar. Career adaptability sebagai kesiapan
untuk menanggulangi perubahan pekerjaan dan situasi kerja (Kardafi &
Rakhmawati, 2017). Adaptasi adalah kemampuan makhluk hidup untuk
menyesuaikan diri dengan lingkungan hidupnya. Career adaptability dilihat dapat
menyebabkan individu beradaptasi sendiri dalam konteks pekerjaan dan dapat
dipahami sebagai sikap, keterampilan, dan perilaku yang digunakan individu untuk
beradaptasi dengan pekerjaan (Jiang et al., 2021). Career adaptability merujuk pada
kemampuan untuk berubah tanpa kesulitan yang berarti, untuk menyesuaikan diri
dengan linkungan yang baru atau berubah (Cahyawulan & Wahyuni, 2021).

Menurut Savickas (1997) kemampuan career adaptability mengacu pada
kesiapan individu untuk melakukan tugas-tugas yang dapat diprediksi dan
berpartisipasi dalam peran profesional, serta untuk menghadapi situasi tak terduga
yang mungkin timbul sebagai akibat dari perubahan dalam pekerjaan atau kondisi
kerja. Kemampuan untuk beradaptasi dengan karir dapat memperluas peluang
individu untuk menemukan pekerjaan yang cocok dan meningkatkan kesuksesan
profesional dan bahkan kesejahteraan (Rossier, 2015). Lebih lanjut, menurut
Savickas (1997) career adaptability adalah kemampuan individu untuk beradaptasi
dengan perubahan yang berkaitan dengan karir, integrasi dengan lingkungan dan
keberhasilan individu dalam setiap transisi dari ruang lingkup fase karir seseorang
(growth, exploration, Establishment, Maintenance).

Terdapat beberapa dimensi menurut Savickas, (1997) career adaptability
dapat dilihat melalui empat dimensi. Perhatian (Concerned) menggambarkan
kecenderungan seseorang untuk berhati-hati dalam mempersiapkan, merencanakan,
dan mengembangkan karir sesuai minat dan kemampuannya.

Kontrol (Control) menjelaskan bagaimana orang mengontrol dan
membentuk diri mereka sendiri untuk beradaptasi dengan lingkungan mereka.
Kontrol membuat individu bertanggung jawab atas profesinya.

Keingintahuan (Curiosity). Perasaan ingin tahu mencari informasi dan cara
mengembangkan atau meningkatkan karir. Keingintahuan membantu individu
meningkatkan peluang sosial untuk karir mereka dan dapat menjadi proses
pengembangan diri bagi dirinya.

Kepercayaan diri (Confidence) menjelaskan kemampuan individu untuk
mempertahankan pendapatnya dan mampu memecahkan masalah ketika
menghadapi rintangan dan rintangan.

Teori Thriving At Work. Konsep dan model yang menjelaskan thriving
pertama kali muncul ketika diperkenalkan (Spreitzer, 2005) yang sering
mendefinisikan kemakmuran di tempat kerja sebagai keadaan mental seseorang
yang mengalami dua perasaan secara bersamaan, yaitu rasa belajar — bahkan

5

repository.stieykpn.ac.id



PLAGIASI MERUPAKAN TINDAKAN TIDAK TERPUII

mengacu pada pemahaman individu yang lebih baik dan rasa vitalitas - mengacu
pada semangat dan antusiasme untuk bekerja. Tenaga kerja yang berkembang itu
sendiri merupakan keunggulan kompetitif karena dapat membantu organisasi
menghindari orang-orang negatif seperti stres, depresi dan penyakit dan mendorong
Kinerja organisasi yang positif yaitu efisiensi, kinerja yang lebih baik, kepuasan
kerja dan komitmen organisasi. (Gallup, 2013).

Thriving at work bermanfaat untuk pengembangan seseorang di tempat
kerja yang sebagai pengukur pertumbuhan atau perkembanganuntuk memberikan
kepada individu tentang bagaimana dia melakukan tugas pada suatu bidang
pekerjaan (Dutton, 2003). Thriving at work memberikan energi positif dan
menciptakaan keinginan seseorang untuk terlibat dalam tugas tertentu dengan pola
pikiran, tugas yang diberikan sebagai sarana untuk belajar dan menambah
kemampuan dirinya (Porath et al., 2012).

Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Employe Resilience

Menurut motivasi intrinsik mempengaruhi resilience dengan memberikan
sumbangan yang efektif (Miratus, 2021). Motivasi intrisik adalah salah satu hal
yang dapat membentuk seorang karyawan yang resilience dalam bekerja hal
tersebut dikemukakan oleh (Resnick, 2018). Motivasi intrinsik yang sangat tinggi
mempengaruhi tingginya seseorang dalam mengembangkan kemampuan resilience
(Udayana, 2017). Hal ini membuat seseorang mampu untuk menilai, mengatasi,
beradaptasi dan meningkatkan diri ataupun mengubah dirinya dari keterpurukan
atau kesengsaraan dalam hidup (Udayana, 2017). Seorang karyawan perusahaan
yang bekerja dengan giat karena minat, bakat dan cita-citanya sehingga
mendapatkan kenikmatan dalam bekerja tanpa penghargaan dari lingkungan yang
kemudian menimbulkan ketangguhan dalam pola pikir dan diri terhadap suatu
situasi yang tidak menyenangkan hal tersebut merupakan pengaruh motivasi
interinsik terhadap employee resilience. Hal yang sama dari penelitian sebelumnya
menunjukan bahwa motivasi intrinsik mempunyai pengaruh terhadap resilience
(Hermahayu, 2021). Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa seamkin
tinggi motivasi intrinsik maka semakin tinggi juga kemungkinan berkembangnya
dan terbentuknya seseorang yang resilience.

H1 : Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap resilience.

Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Employee Resilience

Motivasi ekstrinsik adalah salah satu pendukung dalam membentuk resilience
karyawan (Sholahuddin, 2019). Hal tersebut didukung oleh pernyataan dari
Ghasem & Hosseinchari (2012) yang memaparkan bahwa motivasi ekstrinsik yang
dimana motivasi tersebut berasal dari luar individu atau eksternal mempunyai
hubungan terhadap individu yang resilience. Karyawan yang dalam bekerja
mendapatkan kenyamanan dalam bekerja karena fasilitas dan suasana lingkungan
kerja atau gaji yang tinggi sehingga muncul ketangguhan dalam menghadapi
masalah dan situasi yang ada, hal ini merupakan pengaruh motivasi ekstrinsik
terhadap employee resilience. Semakin tinggi motivasi ekstrinsik seseorang maka
semakin tinggi juga tingkat resilience karyawan. Berdasarkan pada uraian di atas
dapat disimpulkan bahwa.

H2: Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadapemployee resilience.
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Pengaruh Career Adaptability terhadap Employee Resilience

Adaptability yang adalah salah satu faktor yang membentuk karyawan yang
resilience (Folke, 2016). career adaptability saling berhubungan dengan resilience
(Santilli et al., 2020). Seseorang karyawan yang dapat beradaptasi, menyesuaikan
diri dan siap terhadap perubahan kebutuhan tenaga kerja dimasa depan baik
tantangan tugas pekerjaan yang dapat diprediksi maupun tidak tapat diprediksi
sehingga hal tersebut menciptakan ketangguhan, kepercayaan dan pengembangan
individu tersebut dalam dunia kerja. Hal tersebut merupakan hubungan career
adaptability terahdap employee resilience. Adaptability terhadap pekerjaan yang
terus berubah-ubah di dalam dunia maupun dalam jenjang karir yang ada
merupakan unsur penting terhadap resilience karyawan (Prihastuti, 2011). Semakin
tinggi career adaptability karyawan maka semakin tinggi juga tingkat resilience
karyawan.

H3: Career adaptability berpengaruh positif terhadap employee resilience.

Pengaruh ResilienceTerhadap Thriving At Work

Resilience menjadi faktor yang menyebabkan karyawan dapat thriving di tempat
kerja meskipun karyawan tersebut berhadapan oleh situasi yang sulit (Breen, 2019).
(Connor & Davidson, 2003) memaparkan bahwa resilience membentuk individu
untuk dapat membantu mereka dalam berkembang saat menghadapi kesulitan.
Semakin individu berhasil mengatasi krisis yang dihadapi maka akan semakin
meningkatkan potensi individu untuk berkembang. Seseorang karyawan yang
mampu menyikapi masalah yang timbul, kondisi yang tidak baik, situasi yang tidak
menyenangkan dan tekanan terhadap dirinya dengan pola berpikir bahwa karyawan
tersebut mampu dan optimis dapat melewati hal tersebut sehingga menyebabkan
karyawan mendapat pengalaman untuk berkembang, hal tersebut merupakan bahwa
employee resilience mempunyai pengaruh terhadap thriving at work karyawan.
Resilience dibutuhkan tidak hanya sebagai penyelesaian masalah saat ini, tetapi
juga kemampuan berkembang dikemudian hari (Prihastuti, 2011). Berdasarkan
uraian di atas semakin tinggi tingkat resilience maka semakin tinggi pula
kemungkinan untuk thriving.

H4: Employee resilience berpengaruh positif terhadap thriving at work.

Model penelitian

Motivasi Intrinsik

Motivasi Ekstrinsik | x| Employee Resilience Thriving At Work

A 4

Career Adaptability
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Metode dan Hasil

Responden penelitian ini adalah masyarakat umum yaitu pegawai negri sipil,
karyawan swasta dan mahasiswa yang berada di seluruh Indonesia. Pengumpulan
data dilakukan dengan metode kuesioner online yaitu google form yang dibagikan
kepada responden. Total responden yang sudah terkumpul sebesar 130 responden.

Demografi Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Responden Presentase
16-24 91 70%
25-35 19 14,6%
36-45 10 7,7%
Lebih dari 45 tahun 10 7,7%
Total 130 100%
Demografi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin | Jumlah responden Presentase
Laki-laki 84 64,6%
Perempuan 46 35,4%
Total 130 100%

Demografi Responden Berdasarkan Lama Waktu Bekerja

Lama waktu bekerja Jumlah Presentase
responden
Kurang dari 1 tahun 68 52,3%
1-4 tahun 31 23,8%
5-10 tahun 11 8,5%
Lebih dari 10 tahun 20 15,4%
Total 130 100%

Demografi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan terakhir Jumlah Presentase
responden
SMP 3 2,3%
SMK/SMA 53 40,8%
Diploma 12 9,2%
Sarjana 62 47,7%
Total 100 100%
8
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Demografi Responden Berdasarkan Gaji/Bulan

Gaji/bulan Jumlah responden presentase
Kurang dari 1 juta 27 20,8%
1-3 juta 52 40%
3-6 juta 32 24,6%
Lebih dari 6 juta 19 14,6%
Total 130 100%

Penelitian ini menggunakan variabel motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik,
career adaptability, employee resilience dan thriving at work. Setiap variabel dalam
penelitian ini akan diuji satu persatu menggunakan uji validitas dan reliabilitas.Uji
Validitas digunakan untuk menunjukkan apakah pernyataan yang digunakan dalam
penelitian mampu mengukur apa yang ingin diukur sesuai kriteria oleh peneliti.

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Intrinsik

Item

Pertanyaan Factor | Status
loding

Mil

Saya berusaha bekerja dengan baik karena saya mendapatkan | 0,907 Valid
banyak kesenangan dari mempelajari hal-hal baru

MI2

Saya berusaha bekerja dengan baik karena saya ingin sukses dalam | 0,848 Valid
pekerjaan ini, jika tidak saya akan sangat malu pada diri sendiri

MI3

Saya berusaha bekerja dengan baik karena kepuasan yang saya | 0,874 Valid
alami dan dapatkan dalam menghadapi tantangan yang menarik

Mi4

Saya berusaha bekerja dengan baik karena itu adalah bagian dari | 0,863 Valid
cara yang saya pilih untuk menjalani hidup saya

MI5

Saya berusaha bekerja dengan baik karena kepuasan yang saya | 0,867 Valid
alami ketika saya berhasil mengerjakan tugas-tugas yang sulit

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Ekstrinsik

Item

Pertanyaan Factor | Status
loding

ME1

Saya berusaha bekerja dengan baik karena ini adalah jenis pekerjaan | 0,787 Valid
yang saya pilih untuk mencapai gaya hidup tertentu

ME2

Saya berusaha bekerja dengan baik karena gaji yang akan diberikan | 0,790 Valid
kepada saya

ME3

Saya berusaha bekerja dengan baik karena itu memungkinkan saya | 0,793 Valid
untuk mendapatkan uang

9
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ME4 | Saya berusaha bekerja dengan baik karena itu adalah jenis pekerjaan | 0,799 Valid
yang saya pilih untuk mencapai tujuan penting tertentu
MES5 | Saya berusaha bekerja dengan baik karena jenis pekerjaan ini | 0,732 Valid
memberi saya keamanan

Hasil Uji Validitas Variabel Career Adaptability

Item | Pertanyaan Factor | Status
loding
CALl | Saya selalu memikirkan seperti apa masa depanku nanti. 0,822 Valid
CA2 | Saya bertanggung jawab atas tindakan yang saya lakukan 0,916 Valid
CA3 | Saya mencari peluang untuk tumbuh menjadi pribadi yang lebih | 0,918 Valid
baik
CA4 | Saya mengamati berbagai cara dalam melakukan segala sesuatu. 0,867 Valid

CA5 | Saya memberikan perhatian terhadap pekerjaan, supaya saya | 0,812 Valid
melakukannya dengan baik

Hasil Uji Validitas Variabel Employee Resilience
Item | Pertanyaan Factor | Status
loding
ER1 | Saya secara efektif berkolaborasi dengan orang lain untuk | 0,836 Valid
menangani hal-hal yang tidak terduga tantangan di tempat kerja.
ER2 | Saya berhasil mengelola beban kerja yang tinggi untuk jangka | 0,733 Valid
waktu yang lama.
ER3 | Saya belajar dari kesalahan di tempat kerja dan meningkatkan cara | 0,858 Valid
saya melakukan pekerjaan saya.
ER4 | Saya secara efektif menanggapi umpan balik di tempat kerja, | 0,852 Valid
bahkan kritik.
ER5 | Saya menggunakan perubahan di tempat kerja sebagai kesempatan | 0,832 Valid
untuk berkembang.

Hasil Uji Validitas Variabel Thriving At Work

Item | Pertanyaan Factor | Status
loding

Tl Saya merasa bisa bertumbuh di tempat kerja 0,875 Valid

T2 Saya merasa bisa belajar hal baru di tempat kerja. 0,732 Valid

T3 Saya merasakan kehidupan saya di tempat kerja. 0,817 Valid

T4 Saya merasa penuh energi saat bekerja. 0,898 Valid

T5 Saya penuh dengan semangat saat bekerja 0,890 Valid

Cronbach’s Alpha merupakan salah satu cara untuk mengetahui suatu
kuesioner dapat dikatakan reliable atau tidak. Penelitian ini melakukan uji
reliabilitas untuk mengetahui apakah data yang diperoleh melalui kuesioner dapat
dikatakan reliabel. Nilai pada Cronbach’s Alpha menunjukkan seberapa konsisten
jawaban dan tanggapan responden terhadap keseluruhan item dari data kuesioner
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yang mewakili pengukuran dari satu variabel tertentu. Apabila nilai Cronbach’s
Alpha kurang dari 0,5 artinya reliabilitas dari variabel itu buruk. Apabila nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,7 itu artinya reliabilitas dari variabel dapat
diterima.

Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s alpha | Status

Motivasi intrinsik 0,921 Reliabel
Motivasi ekstrinsik | 0,839 Reliabel
Career adaptability | 0,917 Reliabel
Employee resilience | 0,879 Reliabel

Penelitian ini menggunakan pemodelan persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) dalam menguji hipotesis. Penggunaan Structural Equation
Modeling memerlukan model fit pemeriksaan. Ketika nilai fit terpenuhi yang
merupakan tanda bahwa model didukung oleh data, maka pengujian hipotesis dapat
dilakukan. Nilai kecocokan ditampilkan dalam tabel di bawah ini. Dari tabel sesuai
nilai perhitungan, semua nilai fit dalam model dimodifikasi terpenuhi. Jadi,
disimpulkan bahwa model ini didukung oleh data, dan pengujian hipotesis dapat

dilakukan.
Evaluasi Model Fit
Model Fit and | Criteria MODEL FIT
quality indices Calculated | Model
result evaluation

APC P<0,05 0,001 Diterima
ARS P < 0,05 0,001 Diterima
AARS P <0,05 0,001 Diterima
AVIF acceptable if <=5 ideally <= 3,3 4,611 Diterima
AFVIF acceptable if <=5 ideally <= 3,3 4,940 Diterima
GoF Small >=0,1 0,718 Besar

Medium >= 0,25

Large >= 0,36
SPR acceptable if >= 0,7 ideally =1 1 Ideal
RSCR acceptable if >= 0,9 ideally =1 1 Ideal
SSR acceptable if >= 0,7 1 Ideal
NLBCDR acceptable if >= 0,7 1 Ideal
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Hasil pengujian Hipotesis

Hipotesis Semua Responden | Label
B (beta) | P

Motivasi intrinsik berpengaruh positif | 0,19 0,014 Hipotesis
terhadap employee resilience Diterima
Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif | 0,23 0,004 Hipotesis
terhadap employee resilience Diterima
Career adaptability berpengaruh positif | 0,54 0,001 Hipotesis
terhadap employee resilience Diterima
Employee resilience berpengaruh positif | 0,80 0,001 Hipotesis
terhadap thriving at work Diterima

Hipotesis pertama menyatakan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh
positif terhadap employee resilience. Hasil menunjukkan nilai p-value sebesar
0,014 dan B sebesar 0,19. Nilai B yang positif dan nilai p-value kurang dari 5%
sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Hipotesis kedua menyatakan bahwa
motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil
menunjukkan nilai p-value sebesar 0,004 dan 3 sebesar 0,23. Nilai § yang positif
dan nilai p-value kurang dari 5% sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Hipotesis
ketiga menyatakan bahwa career adaptability berpengaruh positif terhadap
employee resilience. Hasil menunjukkan nilai p-value sebesar 0,001 dan B sebesar
0,54. Nilai B yang positif dan nilai p-value kurang dari 5% sehingga hipotesis
dinyatakan diterima. Hipotesis keempat menyatakan bahwa employee resilience
berpengaruh positif terhadap thriving at work. Hasil menunjukkan nilai p-value
sebesar 0,001 dan 3 sebesar 0,80. Nilai  yang positif dan nilai p-value kurang dari
5% sehingga hipotesis dinyatakan diterima.

Pembahasan

Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap employee resilience

Hasil dari pengujian hipotesis pertama menjelaskan hasil bahwa motivasi intrinsik
berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil menunjukkan nilai p-value
sebesar 0,014 dan [ sebesar 0,19. Nilai B yang positif dan nilai p-value kurang dari
5% sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Motivasi intrinsik merupakan motivasi
yang muncul dari dalam diri seseorang. Saat seseorang mempunyai motivasi
intrinsik, orang tersebut akan cenderung memiliki ketangguhan dan adaptasi yang
baik dalam menghadapi situasi, kondisi dan lingkungan pekerjaannya. Semakin
tinggi motivasi intrinsik yang dimiliki oleh karyawan seamkin besar juga tingkat
resilience karyawan tersebut.

Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap employee resilience

Hasil dari pengujian pada hipotesis menjelaskan hasil bahwa motivasi intrinsk
berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil menunjukkan nilai p-value
sebesar 0,004 dan P sebesar 0,23. Nilai  yang positif dan nilai p-value kurang dari
5% sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Motivasi ekstrinsik merupakan
motivasi yang muncul dari faktor luar seseorang. Saat seseorang mempunyai
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motivasi ekstrinsik, orang tersebut akan cenderung mempunyai ketangguhan dalam
menghadapi masalah yang ada atau situasi yang tidak menentu dipekerjaannya.
Semakin tinggi tingkat motivasi ekstrinsik karyawan semakin tinggi pula resilience
yang dimiliki karyawan tersebut.

Career adaptability berpengaruh positif terhadap employee resilience

Hasil pegujian pada hipotesis menjelaskan hasil bahwa career adaptability
berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil menunjukkan nilai p-value
sebesar 0,001 dan [ sebesar 0,54. Nilai B yang positif dan nilai p-value kurang dari
5% sehingga hipotesis dinyatakan diterima. Career adaptability merupakan proses
adaptasi seseorang terhadap tuntutan pekerjaan yang ada di dalam dunia kerja.
Kemampuan individu untuk menemukan pekerjaan, mempertahankan pekerjaan,
membuat transisi yang tepat terhadap kebutuhan tenaga kerja yang dinamis dan
terus berubah disebut career adaptability. Semakin tinggi tingkat career
adaptability semakin tinggi juga kecenderungan terbentuknya employee resilience.

Employe resilience berpengaruh positif terhadap thriving at work

Hasil dari uji pada hipotesis menunjukan bahwa employee resilience berepngaruh
positif terhadap thriving at work. Hasil menunjukkan nilai p-value sebesar 0,001
dan 3 sebesar 0,80. Nilai B yang positif dan nilai p-value kurang dari 5% sehingga
hipotesis dinyatakan diterima. Employee resilience merupakan perilaku dan cara
berpikir karyawan dalam menyikapi krisis, masalah dan situasi yang tidak baik.
Sitausi dimana seorang karyawan dapat menyelesaikan dan mengkondisikan
masalah, tekanan dan situasi tidak menentu maka seseorang tersebut dapat
diikatakan sebagai thriving. Seseorang yang tidak dapat menyikapi serta
beradaptasi terhadap krisis, masalah dan situasi yang tidak baik dalam bekerja maka
kemungkinan untuk thriving akan semakin kecil. Saat seseorang memiliki tingkat
resilience yang tinggi, orang tersebut akan cenderung semakin thriving di dalam
pekerjaan yang dilakukannya.

Kesimpulan

Penelitian ini menguji pengaruh motivasi intrinsik, motivasi ekstrinsik dan
career adaptability terhadap employee resilience dan kemudian menguji pengaruh
employee resilience terhadap thriving at work. Berdasarkan pengujian yang telah
dilakukan menggunakan pengujian menggunakan aplikasi SPSS dan PLS, maka
peneliti menyimpulkan sebagai berikut,

1. Motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil pada
penelitian ini menunjukan bahwa semakin besar dan tinggi tingkat motivasi
intrinsik karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat kemungkinan resilience
pada karyawan.

2. Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil
pada penelitian ini menunjukan bahwa semakin besar dan tinggi tingkat
motivasi ekstrinsik karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat kemungkinan
resilience pada karyawan.

3. Career adaptability berpengaruh positif terhadap employee resilience. Hasil
pada penelitian ini menunjukan bahwa semakin besar dan tinggi tingkat career
adaptability karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat kemungkinan
resilience pada karyawan.
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4. Employee resilience berpengaruh positif terhadap thriving at work. Hasil pada
penelitian ini menunjukan bahwa semakin besar dan tinggi tingkat resilience
karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat kemungkinan thriving at work

pada karyawan.
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