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Pendahuluan

Fenomena ketahanan kerja di PLTU Asam Asam memiliki tantangan yang unik, seiring dengan faktor-faktor spesifik yang
mempengaruhi karyawan dan organisasi. Salah satunya adalah lokasi PLTU yang jauh dari pusat kota, yaitu di Desa Asam
Asam, Kecamatan Jorong, Kabupaten Tanah Laut, Kalimantan Selatan. Jarak yang jauh ini dapat mempengaruhi kenyamanan
hidup, aksesibilitas, dan faktor kesejahteraan sosial bagi karyawan yang bekerja disana. Banyak karyawan yang berasal dari
luar daerah, termasuk para pendatang yang harus beradaptasi dengan lingkungan baru yang jauh dari keluarga dan sanak
saudara. Faktor ini menambah beban emosional dan fisik bagi karyawan, namun juga menguji ketahanan mereka dalam
menghadapi tantangan (Ramadhan & Ekhsan, 2024) .

Selain itu, PLTU Asam Asam merupakan satu-satunya pembangkit listrik bertenaga uap di Kalimantan Selatan, sehingga
sangat vital bagi kelistrikan di wilayah tersebut. Ketergantungan yang tinggi terhadap unit ini menimbulkan tekanan yang
lebih besar bagi karyawan, yang harus memastikan operasional unit terus berjalan tanpa gangguan. Dalam menghadapi
tekanan tersebut, kemampuan untuk bertahan dan beradaptasi (ketahanan kerja) menjadi sangat penting bagi setiap
individu di lingkungan kerja ini (Liang & Cao, 2021)
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Tujuan Penelitian

1.
Untuk menganalisis pengaruh pengalaman karir
(career experience) terhadap resiliensi kerja (work

resilience).

2.
Untuk menganalisis pengaruh kesejahteraan
karyawan (employee wellbeing) terhadap resiliensi

kerja (work resilience).

3.
Untuk menganalisis pengaruh dukungan organisasi
(organizational support) terhadap resiliensi kerja

(work resilience.
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Literature Review
1. Career Experience dan Work Resilience

• Menurut Nabila, S., & Pratiwi, L. (2020). Pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai
merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat
mengembangkan diri secara optimal.

2. Wellbeing dan Work Resilience

• Menurut Murni, F., & Hidayati, N. (2021). Resiliensi terkait erat dengan wellbeing dan juga pengembangan pribadi, dan
mengembangkan resiliensi pada sebagian orang akan membantu mereka memasuki dunia ideal yang dipostulatkan
oleh psikologi positif.

3. Organizational Support dan Work Resilience

• Menurut Oktaviani, M., & Wulandari, D. (2021). Dukungan organisasi telah terbukti memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja, komitmen, dan kesejahteraan karyawan. Dukungan organisasi yang diterima oleh karyawan
meningkatkan perasaan dihargai dan diterima, yang pada gilirannya memperkuat rasa komitmen mereka terhadap
organisasi.
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Kerangka Konseptual

Hipotesis

• H1: Career experience

berpengaruh terhadap work

resilience.

• H2: Employee wellbeing

berpengaruh terhadap work

resilience.

• H3: Organizational support

berpengaruh terhadap work

resilience.
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Metode Penelitian

Jenis Penelitian Populasi dan Sampling

Metode
Kuantitatif

Kausal Antar 
Variabel

Career Experience, 

Employee 

Welbeeing, 

Organizational 

Support terhadap

Work Resiliance

Kuesioner

Kuantitatif

Statistik

Hubungan

Variabel

Pengumpulan Data

Skala Pengukuran

Analisa

Populasi

• 183 Pegawai PLTU Asam Asam

Sampling

• Teknik : Purposive Sampling.

• Responden dipilih berdasarkan

relevansinya dengan fenomena

yang diteliti.
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Indikator Penelitian
Variabel Definisi Operasional Indikator

Work 

Resilience

Kekuatan individu untuk menghadapi tantangan dalam

pekerjaan dengan mengoptimalkan ketrampilan,

pengetahuan dan sikap kerja positif yang dimiliki.

1. Pengendalian emosi

2. Sikap optimis dan pantang menyerah

3. Kemampuan dalam memecahkan

permasalahan

4. Ikut merasakan kondisi orang lain

5. Efikasi diri

6. Prestasi kerja

7. Keinginan bersosialisasi

Career 

experience

Kesempatan untuk memperkaya pengetahuan dan

ketrampilan kerja untuk pengembangan diri secara

maksimum.

1. Kesempatan mutasi dan promosi

2. Pelatihan dan pengembangan kompetensi

3. Peluang karir yang terbuka

4. Kesempatan peningkatan pengalaman untuk

kemajuan karir

5. Dukungan dari manajemen

Organizational 

Support

Sejauh mana organisasi memberikan perhatian,

penghargaan, dan sumber daya yang mendukung

karyawan dalam menjalankan tugas dan mengatasi

tantangan di tempat kerja

1. Dukungan manajerial

2. Fasilitas dan sumber daya

3. Penghargaan dan Pengakuan

4. Kesejahteraan Karyawan

5. Keamanan Pekerjaan

Employee 

Wellbeing

Kondisi pada seorang individu dengan adanya rasa

bahagia, kepuasan, tingkat stres yang rendah, sehat secara

fisik dan mental, serta kualitas hidup kerja yang baik

sehingga mampu mendukung tugasnya di pekerjaannya.

1. Kepuasan dan kebahagiaan dalam bekerja

2. Peran atasan dalam pekerjaan

3. Pencapaian dalam pekerjaan

4. Keterlibatan dengan orang lain

5. Nyaman pada diri sendiri
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Teknik Pengumpulan dan Analisa Data

1. Teknik Pengumpulan Data

Data dikumpulkan menggunakan
skala Likert dengan lima tingkat
penilaian:

1. Sangat Tidak Setuju

2. Tidak Setuju

3. Netral

4. Setuju

5. Sangat Setuju

Data dianalisis dengan
mengelompokkan berdasarkan
variabel dan responden, lalu disajikan
dalam tabel untuk tiap variabel yang
diteliti.

2. Teknik Analisis Data
Penelitian menggunakan teknik SEM PLS (Partial

Least Squares), yang tidak bergantung pada banyak
asumsi dan cocok untuk sampel kecil maupun besar.
PLS digunakan untuk mengukur. Analisis meliputi:

• Model Luar (Outer Model): Menilai validitas dan
reliabilitas variabel melalui indikator.

• Model Struktural (Inner Model): Menilai hubungan
antar variabel laten.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan
membandingkan t-statistik dengan t-tabel, dengan
kriteria evaluasi seperti convergent validity,
discriminant validity, composite reliability, dan
cronbach alpha untuk model luar, serta R-square, Q-
square, dan Goodness of Fit (GoF) untuk model
struktural.

Pengujian Hipotesis:

• Probabilitas ≥ 0,05→ Hipotesis ditolak.
• Probabilitas ≤ 0,05→ Hipotesis diterima.
Hipotesis diterima jika nilai t-statistik lebih besar dari
t-tabel pada tingkat signifikansi α = 5%.



9

Hasil Penelitian
1. Gambaran Subjek Penelitian

• Masa Kerja Responden :

a. 10 tahun (11 orang)

b. 11-15 tahun (104 orang)

c. 21> tahun (3 orang)

• Karakteristik Umur Responden :

a. 29-30 tahun (32 orang)

b. 31-35 tahun (82 orang)

c. 36-40 tahun (7 orang)

d. 41> tahun (4 orang)

• Karakteristik Status Karyawan :

Penugasan kerja dari PLN (125 orang)

• Karakteristik Pendidikan Responden :

a. SMA/ SMK (67 orang)

b. D1/D2/D3 (18 orang)

c. D4/S1 (39 orang)

d. S2 (1 orang)
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Hasil Penelitian

a. Validitas Konvergen : Semua item memenuhi

syarat (>0,7), AVE > 0,5 → valid.

b. Validitas Diskriminan : Memenuhi kriteria →

valid.

2. Analisis Model Pengukuran (Outer Model )
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Hasil Penelitian
3. Uji Reliabilitas Instrument

a. Keandalan Komposit

Berdasarkan tabel, hasil uji composite reliability menunjukkan nilai > 0,6 

yang berarti semua variabel dinyatakan reliabe

a. Cronbach Alpha

Berdasarkan tabel, dapat dilihat bahwa nilai cronbach alpha dari masing-

masing variabel penelitian > 0,7. Dengan demikian, hasil tersebut dapat

menunjukkan bahwa setiap variabel penelitian telah memenuhi syarat nilai

cronbach alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel

memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi
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Hasil Penelitian
4. Model Struktural (Inner Model )

Pengaruh Pengalaman Karir, Kesejahteraan

Karyawan, dan Dukungan Organisasi terhadap

Resiliensi Kerja. Nilai R-Square sebesar 0,733

menunjukkan bahwa 73,3% variasi dari Work

Resilience dapat dijelaskan oleh kombinasi dari

variabel Career Experience, Employee

Wellbeing, dan Organizational Support. Nilai ini

termasuk dalam kategori kuat, yang berarti

model memiliki kemampuan yang baik dalam

menjelaskan hubungan antara variabel

independen dengan

variabel dependen
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Hasil Penelitian
5. Uji Hipotesis

Hipotesis : 
1. Variabel X1 Pengalaman Karir memperoleh nilai sig. 
sebesar 0.000 (Nilai Sig. < 0.05) dan juga
memiliki nilai t-hitung sebesar 6.339 yang lebih besar dari
nilai t-tabel sebesar 1.96, dengan
demikian dapat diketahui bahwa variabel Pengalaman Karir
berpengaruh terhadap variabel
Resiliensi Kerja. 

2. Variabel X 2 Employee Wellbeing diperoleh nilai sig. 
sebesar 0,012 (Nilai Sig. < 0,05) dan juga
memiliki nilai t-hitung sebesar 2,512 yang lebih besar dari
nilai t-tabel sebesar 1,96, dengan
demikian dapat diketahui bahwa variabel Employee 
Wellbeing berpengaruh terhadap
variabel Work Resilience. 

3. Variabel X 3 Dukungan Organisasi diperoleh nilai sig. 
sebesar 0,000 (Nilai Sig. < 0,05) dan juga
memiliki nilai t-hitung sebesar 13,902 yang lebih besar
dari nilai t-tabel sebesar 1,96, dengan
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Pembahasan
Pengaruh Pengalaman Karier terhadap

Ketahanan Kerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa pengalaman

karir memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap ketahanan kerja. Hubungan positif ini

mengindikasikan bahwa individu yang memiliki

lebih banyak pengalaman dalam karirnya

cenderung lebih mampu beradaptasi dengan

perubahan, mengelola tekanan kerja, dan

menghadapi tantangan dengan lebih efektif. Hal

ini berarti, secara parsial, pengalaman karir

secara langsung berkontribusi pada

kemampuan karyawan untuk bertahan dan

berkembang dalam lingkungan kerja yang

dinamis dan penuh tekanan. Hal ini

menunjukkan bahwa pengalaman yang

diperoleh dari berbagai situasi kerja

sebelumnya dapat menjadi bekal bagi individu

dalam menghadapi berbagai tantangan di masa

depan.

Pengaruh Kesejahteraan Karyawan 

terhadap Ketahanan Kerja 

Hasil analisis menunjukkan bahwa

kesejahteraan karyawan memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap ketahanan kerja. 

Artinya, semakin baik kesejahteraan yang 

dirasakan oleh karyawan, maka semakin

besar pula kemampuannya dalam

menghadapi tantangan dan tekanan dalam

bekerja. Artinya, ketika karyawan merasakan

kesejahteraan-baik secara fisik, mental, 

maupun emosional-mereka lebih mampu

menghadapi tekanan kerja dan bertahan

dalam kondisi sulit. 

Pengaruh Dukungan Organisasi 

terhadap Ketahanan Kerja. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa

dukungan organisasi memiliki pengaruh

yang signifikan

terhadap ketahanan kerja. Meskipun nilai

koefisiennya lebih kecil dari variabel

lainnya, hasil ini tetap menunjukkan bahwa

dukungan organisasi berperan dalam

membantu karyawan menghadapi

tantangan kerja dengan lebih baik. Hal ini

menunjukkan bahwa secara parsial, 

dukungan organisasi memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap resiliensi kerja

karyawan.
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Kesimpulan
• Pengalaman karir,kesejahteraan karyawan, dan dukungan organisasi memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap ketahanan kerja karyawan PLTU Asam-Asam..

• Pengalaman karir memainkan peran penting dalam meningkatkan ketahanan
kerja.Karyawan dengan lebih banyak pengalaman cenderung lebih mampu menghadapi
perubahan,mengelola tekanan kerja, dan menghadapi tantangan dengan lebih efektif.
Indikator seperti kesempatan untuk mutasi dan promosi serta pelatihan meningkatkan
kemampuan beradaptasikaryawan dalam menghadapi perubahan di tempat kerja, serta
menciptakan harapan dan motivasi untuk berkembang.

• Kesejahteraan karyawan juga memiliki pengaruh besar terhadapketahanan kerja.
Karyawan yang puas dan bahagia dengan pekerjaannya akan lebih mampumenghadapi
tantangan, karena kondisi fisik, mental, dan emosional yang baik.

• Dukungan Organisasi menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti dukungan manajerial,
fasilitas dan sumber daya, penghargaan dan pengakuan, kesejahteraankaryawan, dan
keamanan kerja berperan langsung dalam meningkatkan ketahanan kerja karyawan.
Organisasi yang mendukung karyawan dengan memberikan fasilitas yang
memadai,penghargaan yang adil, serta menjaga keamanan dan kesejahteraan kerja
menciptakan rasaaman yang sangat penting bagi karyawan untuk tetap fokus dan
tangguh dalam menjalankan tugasnya.
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