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Abstract: This study aims to analyze the relationship between Authentic Leadership, Organizational Support, and
Job Demands on Employee Resilience, with Job Satisfaction serving as a mediating variable. The research
focuses on employees of multinational companies in Semarang, utilizing a quantitative approach with regression
analysis to evaluate direct, indirect, and interaction effects among the variables. The findings reveal that Authentic
Leadership does not significantly influence Employee Resilience directly, though it demonstrates a positive trend,
indicating its potential role in creating a supportive work environment for resilience development. Similarly,
Organizational Support shows no significant direct effect on Employee Resilience, suggesting that individual
perceptions of organizational support may be influenced by other unexamined factors. Job Demands, while
having a positive relationship with Employee Resilience, are also not statistically significant, implying that well-
managed work demands may positively contribute to resilience without imposing excessive stress.Job Satisfaction
as a mediating variable does not significantly explain the relationship between independent variables and
Employee Resilience. Additionally, the interaction effects between Job Satisfaction and the independent variables
(Authentic Leadership, Organizational Support, and Job Demands) are not significant. These findings suggest
that while Job Satisfaction remains essential, its mediating or moderating role in this context is
limited.Nevertheless, the overall regression model, which incorporates all variables and interactions, is
statistically significant (F = 16.369; p < 0.001), indicating that the combination of these factors collectively
influences Employee Resilience. This highlights the importance of considering multiple organizational factors to
enhance employee adaptability and productivity.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara Kepemimpinan Autentik, Dukungan
Organisasi, dan Tuntutan Pekerjaan terhadap Ketahanan Karyawan, dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini berfokus pada karyawan perusahaan multinasional di Semarang, menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan analisis regresi untuk mengevaluasi efek langsung, tidak langsung, dan interaksi di antara
variabel-variabel tersebut. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa Kepemimpinan Autentik tidak secara
signifikan memengaruhi Ketahanan Karyawan secara langsung, meskipun menunjukkan tren positif, yang
menunjukkan peran potensialnya dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
ketahanan. Demikian pula, Dukungan Organisasi tidak menunjukkan efek langsung yang signifikan terhadap
Ketahanan Karyawan, yang menunjukkan bahwa persepsi individu terhadap dukungan organisasi dapat
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti. Tuntutan Pekerjaan, meskipun memiliki hubungan positif
dengan Ketahanan Karyawan, juga tidak signifikan secara statistik, yang menyiratkan bahwa tuntutan pekerjaan
yang dikelola dengan baik dapat berkontribusi positif terhadap ketahanan tanpa menimbulkan stres yang
berlebihan. Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi tidak secara signifikan menjelaskan hubungan antara
variabel independen dan Ketahanan Karyawan. Selain itu, efek interaksi antara Kepuasan Kerja dan variabel
independen (Kepemimpinan Autentik, Dukungan Organisasi, dan Tuntutan Pekerjaan) tidak signifikan. Temuan
ini menunjukkan bahwa meskipun Kepuasan Kerja tetap penting, peran mediasi atau moderasinya dalam konteks
ini terbatas. Meskipun demikian, model regresi keseluruhan, yang menggabungkan semua variabel dan interaksi,
signifikan secara statistik (F = 16,369; p < 0,001), yang menunjukkan bahwa kombinasi faktor-faktor ini secara
kolektif memengaruhi Ketahanan Karyawan. Hal ini menyoroti pentingnya mempertimbangkan berbagai faktor
organisasi untuk meningkatkan kemampuan beradaptasi dan produktivitas karyawan.

Kata Kunci: Kepemimpinan Autentik, Dukungan Organisasi, Tuntutan Pekerjaan, Kepuasan Kerja, Ketahanan
Karyawan
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PENDAHULUAN

Dalam lingkungan global saat ini, yang ditandai dengan perubahan dan
kompleksitas yang cepat, ketahanan karyawan sangat penting untuk menavigasi tekanan
dan ketidakpastian terkait pekerjaan. Ketahanan tidak hanya memungkinkan individu
untuk pulih dari tantangan tetapi juga memberdayakan mereka untuk berkembang dan
mencapai potensi penuh mereka dalam situasi yang menuntut (Syah Abadi Mendrofa,
2024). Organisasi yang menumbuhkan budaya yang mendukung, menekankan
komunikasi terbuka dan empati, dapat secara signifikan meningkatkan ketahanan
karyawan (Monika Gwalani, 2023). Selain itu, memprioritaskan kesejahteraan karyawan
sangat penting, karena mereka yang menjaga kesehatan fisik dan mental mereka lebih siap
untuk menangani kesulitan (Valerie Good, 2023). Kepemimpinan yang efektif juga
memainkan peran penting; pemimpin yang memodelkan perilaku tangguh dan
menumbuhkan budaya dukungan berkontribusi untuk membangun tenaga kerja yang

tangguh (Michelle A. Nemec, 2023). Dalam konteks ini, organisasi harus menyesuaikan

strategi mereka untuk mengembangkan sumber daya manusia yang tangguh, memastikan
mereka tetap kompetitif dan mampu berkembang di tengah kompleksitas globalisasi (P. J.
Nanditha, 2023).

Ketahanan sangat penting bagi karyawan untuk secara efektif menavigasi
tantangan dan mempertahankan produktivitas di tempat kerja. Kepemimpinan otentik
memainkan peran penting dalam meningkatkan ketahanan karyawan dengan
menumbuhkan lingkungan kepercayaan yang mendorong komunikasi terbuka dan empati
(Girish Prayag, 2023). Namun, hubungan ini dipengaruhi oleh kepuasan kerja, yang
bertindak sebagai penyangga terhadap stres dan kelelahan (Y anhui Mao, 2023). Karyawan
yang puas lebih termotivasi dan lebih siap untuk menangani kesulitan, sehingga
meningkatkan ketahanan mereka (Yanhui Mao, 2023). Selain itu, mengembangkan modal
psikologis yang terdiri dari harapan, optimisme, dan efisiensi diri dapat semakin
meningkatkan ketahanan, karena para pemimpin yang mempromosikan lingkungan kerja
yang positif memfasilitasi perkembangan ini (Esme Franken, 2022). Selain itu, kecerdasan
emosional merupakan bagian integral dari ketahanan, memungkinkan individu untuk
mengelola emosi mereka dan berempati dengan orang lain, yang dapat meningkatkan
kesejahteraan dan produktivitas secara keseluruhan (Xu Li, 2022). Dengan demikian,
interaksi antara kepemimpinan otentik, kepuasan kerja, dan faktor psikologis sangat

penting dalam menumbuhkan ketahanan di antara karyawan.
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Gaya kepemimpinan secara signifikan mempengaruhi lingkungan kerja, yang
penting untuk menumbuhkan ketahanan karyawan. Kepemimpinan transformasional,
ditandai dengan kemampuannya untuk menginspirasi dan memotivasi, menciptakan
suasana yang mendukung yang meningkatkan ketahanan melalui komunikasi terbuka dan
pemberdayaan (Erkan Karayel, 2024). Demikian pula, kepemimpinan pelayan
memprioritaskan kebutuhan karyawan, mempromosikan rasa komunitas dan kepercayaan,
yang selanjutnya berkontribusi pada lingkungan kerja yang positif (Risma Putri Ashari,
2024). Kecerdasan emosional juga memainkan peran penting, karena para pemimpin yang
memahami dan berempati dengan anggota tim mereka dapat menumbuhkan budaya
dukungan dan kesejahteraan, sehingga meningkatkan ketahanan (Eryc Eryc, 2024). Selain
itu, berfokus pada keterlibatan karyawan melalui pengakuan dan peluang pertumbuhan
mengarah pada peningkatan kepuasan dan motivasi kerja, memperkuat ketahanan (Gabriel
Oluwaseyi Abolade, 2024). Akhirnya, mengintegrasikan prinsip-prinsip psikologi positif
dapat membantu membangun budaya tempat kerja yang berkembang yang menekankan
kekuatan dan hubungan positif, lebih lanjut mendukung ketahanan karyawan (Ain
Najihah, 2024). Bersama-sama, gaya dan pendekatan kepemimpinan ini menciptakan
kerangka kerja yang kuat untuk mengembangkan ketahanan di tempat kerja.

Kepemimpinan otentik semakin diakui karena penekanannya pada keaslian,
transparansi, dan integritas dalam hubungan pemimpin-bawahan. Gaya kepemimpinan ini
menumbuhkan kepercayaan dan menginspirasi karyawan untuk mencapai potensi penuh
mereka, yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja tim dan kesejahteraan karyawan
(Mariam Almutairi, 2024). Ini terkait erat dengan kepemimpinan transformasional, karena
kedua pendekatan memprioritaskan membangun hubungan yang kuat dan
memberdayakan anggota tim (Dagmara Lewicka, 2024). Selain itu, kepemimpinan otentik
didukung oleh teori Leader-Member Exchange (LMX), yang menyoroti pentingnya
hubungan individual antara pemimpin dan anggota tim mereka (Tony Cassidy, 2024).
Kecerdasan emosional, khususnya empati, memainkan peran penting dalam
kepemimpinan otentik, memungkinkan para pemimpin untuk terhubung dengan tim
mereka pada tingkat yang lebih dalam (Hejratullah Adil, 2023). Selain itu, kepemimpinan
otentik memiliki kesamaan dengan kepemimpinan pelayan, karena keduanya
memprioritaskan kebutuhan anggota tim dan bertujuan untuk menumbuhkan budaya kerja

yang positif (Amaal Mohammad Khalil Alshaar, 2023). Secara kolektif, elemen-elemen
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ini menggarisbawahi potensi kepemimpinan otentik untuk menciptakan lingkungan
organisasi yang inklusif dan berkinerja tinggi.

Kepemimpinan otentik secara signifikan mempengaruhi ketahanan karyawan,
terutama melalui peran mediasi kepuasan kerja. Kepuasan kerja mencakup berbagai aspek,
seperti pengakuan, hubungan interpersonal, dan lingkungan kerja secara keseluruhan,
yang sangat penting untuk kesejahteraan karyawan (Tony Cassidy, 2024). Pemimpin
otentik menumbuhkan lingkungan kerja yang positif yang ditandai dengan kepercayaan

dan komunikasi terbuka, yang meningkatkan kepuasan kerja (Wisnu Yuwono, 2023)

(Naman Sharma, 2021). Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung, kepuasan kerja

mereka meningkat, yang mengarah pada pengembangan sikap positif dan ketahanan yang

lebih besar dalam menghadapi tantangan terkait pekerjaan (Majd Megheirkouni, 2021).

Hubungan ini menyoroti pentingnya kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang
menjelaskan bagaimana kepemimpinan otentik berdampak pada hasil karyawan, sehingga
menggarisbawahi perlunya strategi kepemimpinan yang efektif yang memprioritaskan

kesejahteraan karyawan (Vanessa Gomes Maziero, 2020). Pada akhirnya, fokus pada

peningkatan kepuasan kerja dapat mengarah pada peningkatan ketahanan di antara
karyawan, menguntungkan individu dan organisasi (Tony Cassidy, 2024) (Majd
Megheirkouni, 2021).

Penelitian tentang interaksi antara kepemimpinan otentik, kepuasan kerja, dan
ketahanan karyawan sangat relevan dalam konteks budaya kerja Indonesia yang unik.
Kepemimpinan otentik, ditandai dengan keaslian dan transparansi, memupuk lingkungan
yang kondusif bagi ketahanan karyawan, memungkinkan individu untuk mengatasi

tantangan di tempat kerja (Yue Xuan, 2023) (M. Angeles Lopez-Cabarcos, 2024).

Kepuasan kerja berfungsi sebagai mediator penting dalam hubungan ini, karena
meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja keseluruhan (Aldo Lovely Arief Suyoso,
2024). Integrasi konsep-konsep ini dalam kerangka budaya Indonesia sangat penting,
karena norma-norma lokal secara signifikan mempengaruhi perilaku karyawan dan
efektivitas kepemimpinan (Tony Cassidy, 2024). Dengan memeriksa dinamika ini,
penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan teoritis yang berharga dan
rekomendasi praktis bagi organisasi, yang pada akhirnya memandu pengembangan
strategi kepemimpinan yang efektif yang meningkatkan kesejahteraan dan kinerja
karyawan (Retno Fuji Oktaviani, 2024). Memahami hubungan ini dapat mengarah pada

peningkatan hasil organisasi dan tenaga kerja yang lebih tangguh di Indonesia.
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Memahami interaksi antara kepemimpinan otentik, ketahanan karyawan, dan
penciptaan lingkungan kerja yang mendukung dan memberdayakan sangat penting bagi
organisasi yang menghadapi tantangan modern. Kepemimpinan otentik menumbuhkan
budaya kepercayaan dan komunikasi terbuka, yang meningkatkan ketahanan karyawan,
kemampuan untuk mengatasi stres dan perubahan di tempat kerja (Derson da Silva Lopes
Junior, 2024) (Yue Xuan, 2023). Dengan mengintegrasikan elemen-elemen ini ke dalam
pelatihan kepemimpinan dan program pengembangan, organisasi dapat menumbuhkan
lingkungan yang mempromosikan otonomi dan akuntabilitas, yang pada akhirnya
mengarah pada peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Marcio Oliveira,

2021) (Abdul Basit, 2020) (Adnan ul Haque, 2020). Pendekatan ini tidak hanya

mendukung karyawan dalam menavigasi kesulitan tetapi juga sejalan dengan prinsip-
prinsip psikologi positif, yang menekankan pentingnya ketahanan dalam tenaga kerja
(Yue Xuan, 2023). Oleh karena itu, pemahaman yang komprehensif tentang hubungan ini
dapat berkontribusi secara signifikan untuk merancang strategi kepemimpinan yang
efektif yang memberdayakan karyawan dan meningkatkan kinerja organisasi secara

keseluruhan.

. KAJIAN PUSTAKA

Authentic Leadership

Kepemimpinan otentik dicirikan oleh empat komponen penting: kesadaran diri,
transparansi relasional, pemrosesan seimbang, dan perspektif moral yang terinternalisasi.
Kesadaran diri memungkinkan para pemimpin untuk mengenali kekuatan dan kelemahan
mereka, mendorong pengambilan keputusan yang terinformasi dan pemahaman yang lebih
dalam tentang dampaknya terhadap orang lain (EUNICE MUTEMI, 2023). Transparansi

relasional melibatkan keterbukaan dan kejujuran dalam interaksi, yang membangun

kepercayaan dan lingkungan yang mendukung bawahan (Musa Otieno Obuba, 2023).
Pemrosesan yang seimbang memastikan bahwa para pemimpin mempertimbangkan
berbagai perspektif, mempromosikan keadilan dan objektivitas dalam keputusan
mereka (Jenny S. 2023). Akhirnya, perspektif moral yang diinternalisasi memandu para
pemimpin untuk memprioritaskan pertimbangan etis daripada kepentingan pribadi,

memperkuat komitmen mereka untuk melakukan apa yang benar (Claire L. Wyneken,

2021). Bersama-sama, komponen-komponen ini menciptakan suasana kepercayaan di

mana bawahan merasa dihargai, pada akhirnya meningkatkan kinerja tim dan kepuasan
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kerja (Eka Putri Fajari Yati, 2024). Pendekatan holistik terhadap kepemimpinan ini tidak
hanya memperkuat hubungan tetapi juga berkontribusi pada budaya organisasi yang
positif.

Kepemimpinan otentik memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan, kepuasan kerja, dan kesejahteraan secara keseluruhan. Dengan menumbuhkan
kepercayaan, transparansi, dan hubungan yang tulus, pemimpin otentik menciptakan
budaya kerja positif yang mendorong komunikasi dan kolaborasi terbuka (Hejratullah
Adil, 2023) (Asifa Younas, 2023). Lingkungan yang mendukung ini tidak hanya
meningkatkan keterlibatan karyawan dengan menanamkan rasa tujuan dan memiliki tetapi
juga meningkatkan ketahanan, memungkinkan karyawan untuk menavigasi tantangan
secara efektif (Yang Liu, 2023) (Yue Xuan, 2023). Selain itu, kepemimpinan otentik
dikaitkan dengan peningkatan kepuasan kerja, karena memberikan karyawan otonomi,
pengakuan, dan peluang untuk pertumbuhan (Muhammad Zia Ur-Rehman, 2022).
Interaksi antara kepemimpinan otentik dan faktor-faktor ini menggarisbawahi
signifikansinya dalam menumbuhkan tempat kerja yang berkembang, di mana karyawan
merasa dihargai dan diberdayakan untuk mencapai potensi penuh mereka (Hejratullah

Adil, 2023) (Muhammad Zia Ur-Rehman, 2022). Dengan demikian, dampak positif dari

kepemimpinan otentik melampaui kinerja individu, berkontribusi pada tenaga kerja yang

lebih tangguh dan terlibat.

Resiliensi Karyawan

Ketahanan di tempat kerja sangat penting bagi karyawan untuk secara efektif
menavigasi tantangan seperti target tinggi, perubahan organisasi, dan konflik
interpersonal. Ketahanan psikologis memungkinkan individu untuk mengatasi kesulitan
dengan mengembangkan keterampilan mengatasi dan mempertahankan pandangan
positif, yang sangat penting untuk kesejahteraan dan kinerja mereka (Syarifah
Muadzah, 2024). Mekanisme penanggulangan yang efektif, termasuk strategi yang
berfokus pada masalah dan fokus emosi, meningkatkan ketahanan dan membantu
karyawan mengelola stres secara efektif (R. Macgorano, 2024). Selain itu, kecerdasan
emosional memainkan peran penting dalam menumbuhkan ketahanan, karena
memungkinkan individu untuk memahami dan mengelola emosi mereka, memfasilitasi
hubungan interpersonal yang lebih baik dan strategi penanggulangan (P. J.

Nanditha, 2023). Selain itu, praktik manajemen perubahan organisasi, seperti komunikasi
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dan dukungan yang jelas, dapat meningkatkan ketahanan karyawan selama transisi,
memastikan mereka beradaptasi dan mempertahankan kinerja (Lee M.F. 2023). Secara
keseluruhan, mengintegrasikan elemen-elemen ini dapat menciptakan tenaga kerja
tangguh yang mampu berkembang di tengah tekanan tempat kerja (Zerlina Fatin Lutfiyah,
2023).

Ketahanan karyawan adalah konstruksi multifaset yang secara signifikan
mempengaruhi kesejahteraan psikologis dan produktivitas tempat kerja. Komponen kunci
ketahanan termasuk kontrol emosional, optimisme, fleksibilitas, dan kemampuan
pemecahan masalah. Kontrol emosional memungkinkan karyawan untuk mengelola
respons mereka dalam situasi stres, meningkatkan kesejahteraan dan komitmen mereka
secara keseluruhan terhadap organisasi (Jonathan Westover, 2024). Optimisme
menumbuhkan pandangan positif, memungkinkan individu untuk pulih dari kemunduran
dan mempertahankan motivasi (P. J. Nanditha, 2023). Fleksibilitas sangat penting untuk
beradaptasi dengan keadaan yang berubah, mempromosikan pola pikir pertumbuhan yang
membantu dalam manajemen stres (Maria Sclanavo, 2023). Selain itu, keterampilan
pemecahan masalah yang kuat memberdayakan karyawan untuk mengatasi tantangan
secara efektif, meningkatkan kepercayaan diri dan kinerja mereka (Valerie Good, 2023).
Kepemimpinan otentik memainkan peran penting dalam memelihara faktor-faktor
ketahanan ini dengan memberikan dukungan emosional, kejelasan, dan kepercayaan diri,
sehingga menumbuhkan lingkungan kerja yang saling percaya dan positif (Kath McEwen,
2022). Secara kolektif, elemen-elemen ini berkontribusi pada tenaga kerja tangguh yang

mampu berkembang dalam pengaturan yang dinamis.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk
penghargaan ekstrinsik, pengakuan karyawan, otonomi pekerjaan, budaya organisasi, dan
motivasi intrinsik. Penghargaan ekstrinsik, seperti bonus dan promosi, dapat
meningkatkan kepuasan kerja dengan mengakui kontribusi karyawan, meskipun mereka
juga dapat mengurangi motivasi intrinsik jika terlalu ditekankan (Jonathan Westover,
2024). Pengakuan karyawan memainkan peran penting dalam meningkatkan moral dan
memotivasi individu untuk unggul, dengan pengakuan informal seringkali lebih
berdampak daripada metode formal (Ita Soegiarto, 2024). Selain itu, otonomi kerja

memberdayakan karyawan, yang mengarah pada peningkatan kepuasan karena mereka
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merasa lebih mengendalikan pekerjaan mereka (Beti Aprilia Pratiwi, 2023). Budaya
organisasi yang positif mendorong kolaborasi dan rasa hormat, yang penting untuk
kepuasan kerja (Hilda Pradina Faradiba, 2021). Terakhir, motivasi intrinsik, di mana
karyawan terlibat dalam pekerjaan untuk kepuasan pribadi, sangat penting untuk membina
lingkungan kerja yang memuaskan (Mahdi Safa, 2020). Bersama-sama, elemen-elemen
ini menciptakan kerangka kerja yang komprehensif untuk memahami dan meningkatkan
kepuasan kerja di tempat kerja.

Kepemimpinan otentik memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja dengan menumbuhkan lingkungan kerja yang mendukung dan transparan yang

menghargai keragaman (Wisnu Yuwono, 2023) (Hafiz Ghufran Ali Khan, 2022). Gaya

kepemimpinan ini tidak hanya mempromosikan kepercayaan dan empati tetapi juga
mendorong karyawan untuk merasa dihargai, yang penting untuk kesejahteraan mereka
secara keseluruhan (Naman Sharma, 2021). Karena karyawan mengalami kepuasan kerja
yang lebih tinggi, mereka lebih cenderung mengembangkan sikap dan ketahanan positif
ketika menghadapi tantangan di tempat kerja (Asier Baquero, 2023) (Yue Xuan, 2023).
Ketahanan, pada gilirannya, memungkinkan karyawan untuk beradaptasi dengan
perubahan dan bangkit kembali dari kesulitan, selanjutnya berkontribusi pada iklim
organisasi yang positif (Yue Xuan, 2023). Oleh karena itu, organisasi yang
memprioritaskan kepemimpinan otentik dan merangkul keragaman dan inklusi dapat
secara signifikan meningkatkan moral dan kinerja karyawan, yang pada akhirnya
mengarah pada tenaga kerja yang lebih terlibat dan tangguh (Naman Sharma, 2021) (Hafiz
Ghufran Ali Khan, 2022).

Hubungan antara Authentic Leadership dan Resiliensi

Kepemimpinan otentik sangat penting dalam menumbuhkan ketahanan karyawan
dengan memberikan dukungan psikologis penting, yang membantu karyawan mengelola
stres dan kecemasan terkait pekerjaan (Eray Polat, 2024). Pemimpin otentik menunjukkan
empati dan mendengarkan secara aktif, menciptakan lingkungan yang aman yang
mendorong karyawan untuk mengekspresikan tantangan mereka (Eray Polat, 2024).
Selain itu, mereka menawarkan umpan balik konstruktif yang spesifik dan dapat
ditindaklanjuti, memungkinkan karyawan untuk mengidentifikasi area untuk perbaikan
dan mengembangkan strategi untuk mengatasi hambatan (Ahmad Rayan, 2023). Umpan

balik ini, dikombinasikan dengan pemberdayaan karyawan melalui otonomi dan
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pengakuan, meningkatkan komitmen dan kemampuan mereka untuk menavigasi kesulitan

secara efektif (Wisnu Yuwono, 2023). Dengan mempromosikan budaya kerja yang

mendukung dan mendorong pola pikir pertumbuhan, pemimpin otentik tidak hanya
membangun ketahanan tetapi juga meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan dan
kepuasan kerja (Preeadashnie Pillay, 2024) (Leslie B. Hammer, 2024). Dengan demikian,
interaksi dukungan psikologis, umpan balik konstruktif, dan pemberdayaan
menggarisbawahi peran penting kepemimpinan otentik dalam mengembangkan karyawan
yang tangguh.

Studi oleh Malik dan Dhar (2017) menyoroti hubungan positif yang signifikan
antara kepemimpinan otentik dan ketahanan karyawan, menekankan peran pemimpin
otentik dalam membina lingkungan yang meningkatkan kepercayaan diri dan keterlibatan
kerja. Kepemimpinan otentik ditandai dengan transparansi dan keselarasan dengan nilai-
nilai pribadi, yang membangun kepercayaan dan optimisme di antara karyawan (Derson
da Silva Lopes Junior, 2024). Kepercayaan ini sangat penting karena memediasi hubungan
antara kepemimpinan otentik dan keterlibatan kerja, yang mengarah pada peningkatan

kinerja dan kepuasan karyawan (Ana Patricia Duarte, 2021). Selain itu, pemimpin otentik

secara aktif mempromosikan pertumbuhan pribadi dan profesional, membimbing
karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan kemampuan mereka, yang
selanjutnya berkontribusi pada ketahanan mereka dalam menghadapi tantangan di tempat

kerja (Yasemin Ergiin, 2022). Dengan menumbuhkan kepercayaan diri dan keterlibatan,

pemimpin otentik tidak hanya meningkatkan ketahanan individu tetapi juga menciptakan
tenaga kerja yang lebih berkomitmen dan termotivasi (Asier Baquero, 2023) (Xu
Li, 2022). Dengan demikian, interaksi faktor-faktor ini menggarisbawahi pentingnya

kepemimpinan otentik dalam pengaturan organisasi modern.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja berfungsi sebagai mediator penting dalam hubungan antara
kepemimpinan otentik dan ketahanan karyawan. Pemimpin otentik menumbuhkan
lingkungan kerja yang positif yang ditandai dengan kepercayaan dan komunikasi terbuka,

yang secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Van Thuy Nguyen,

2022). Peningkatan kepuasan kerja ini tidak hanya meningkatkan kesejahteraan emosional
karyawan tetapi juga memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi, membuat

mereka lebih tangguh dalam menghadapi tantangan (Hejratullah Adil, 2023) (Marija



140

Hubungan antara Authentic Leadership dan Resiliensi pada Karyawan : Peran
Mediasi Kepuasan Kerja di Perusahaan Multinasional di Wilayah Semarang

Kastelan Mrak, 2021). Karyawan yang tangguh lebih siap untuk beradaptasi dengan
kesulitan dan mempertahankan produktivitas, sehingga berkontribusi pada keberhasilan
organisasi secara keseluruhan (ChulHee Lee, 2023). Interaksi antara kepemimpinan
otentik, kepuasan kerja, dan ketahanan menggarisbawahi pentingnya menumbuhkan
budaya organisasi yang mendukung yang memprioritaskan kesejahteraan dan keterlibatan

karyawan (Marija Kastelan Mrak, 2021). Dengan demikian, organisasi yang berinvestasi

dalam praktik kepemimpinan otentik dapat berharap untuk melihat peningkatan kepuasan
kerja dan ketahanan di antara karyawan mereka, yang pada akhirnya mengarah pada
peningkatan kinerja dan penurunan pergantian (Hejratullah Adil, 2023) (ChulHee Lee,
2023).

Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian telah mengkaji hubungan antara authentic leadership,
kepuasan kerja, dan resiliensi:

e Walumbwa dkk. (2008) menyoroti peran penting kepemimpinan otentik dalam
meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan, yang sangat penting untuk
menumbuhkan ketahanan dalam organisasi. Kepemimpinan otentik, ditandai dengan
transparansi dan keselarasan dengan nilai-nilai pribadi, membangun kepercayaan dan
komunikasi terbuka di antara anggota tim, yang mengarah pada peningkatan kepuasan
kerja (Eray Polat, 2024) (Hana Huang Johnson, 2023). Keadaan emosional positif ini
tidak hanya meningkatkan moral karyawan tetapi juga meningkatkan komitmen
mereka terhadap  organisasi, sehingga meningkatkan kinerja  secara
keseluruhan (Hana Huang Johnson, 2023) (Leith Saad Mahmod, 2023). Selain itu,
penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik berkontribusi pada
ketahanan, memungkinkan individu dan organisasi untuk secara efektif menavigasi

tantangan dan pulih dari kesulitan (Esteban Alonso Ordéfiez Poblete, 2023). Dengan

berfokus pada pengembangan kepemimpinan yang menekankan keaslian, organisasi
dapat menumbuhkan tenaga kerja yang lebih terlibat dan puas, yang pada akhirnya
mengarah pada kesuksesan yang berkelanjutan (Nasim Salehi, 2023). Dengan
demikian, interaksi antara kepemimpinan otentik, kepuasan kerja, dan keterlibatan
karyawan sangat penting untuk memperkuat ketahanan di tempat kerja.

e Malik dan Dhar (2017) menunjukkan bahwa kepemimpinan otentik secara signifikan

mempengaruhi ketahanan karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung,
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melalui mediasi kepuasan kerja. Kepemimpinan otentik, ditandai dengan perilaku
tulus dan transparan, menumbuhkan lingkungan kerja yang positif yang
meningkatkan kesejahteraan karyawan (Jamilah Binti Ahma, 2024) (Yue
Xuan,2023). Gaya kepemimpinan ini tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi
juga menciptakan suasana yang mendukung yang memungkinkan karyawan untuk
mengatasi tantangan secara efektif (Fang-Chi Shih, 2024) (Hana Huang Johnson,
2023). Studi ini menggunakan analisis mediasi untuk menggambarkan bagaimana
kepuasan kerja berfungsi sebagai perantara penting dalam hubungan antara
kepemimpinan otentik dan ketahanan karyawan, menyoroti pentingnya
kepemimpinan positif dalam mempromosikan kesejahteraan tempat kerja (Yanhui
Mao, 2023). Dengan memahami dinamika ini, organisasi dapat menerapkan strategi
kepemimpinan dengan lebih baik yang meningkatkan ketahanan karyawan dan
kepuasan kerja secara keseluruhan, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan
kinerja organisasi (Jamilah Binti Ahma, 2024) (Hana Huang Johnson, 2023).

Wong dan Laschinger (2013) menyoroti peran penting kepuasan kerja sebagai
mediator antara kepemimpinan otentik dan kesejahteraan karyawan. Kepemimpinan
otentik, ditandai dengan transparansi dan pembangunan kepercayaan, menumbuhkan

lingkungan di mana karyawan merasa dihargai dan terlibat, yang pada gilirannya

meningkatkan kepuasan kerja mereka (Wisnu Yuwono, 2023) (Sandra L. Lindsay,
2022). Peningkatan kepuasan kerja ini terkait dengan peningkatan kesejahteraan
karyawan, yang mencakup berbagai dimensi seperti kesehatan emosional dan
psikologis (Asier Baquero, 2023). Analisis mediasi yang dilakukan dalam penelitian
ini menggarisbawahi bahwa kepuasan kerja tidak hanya mencerminkan respons
emosional karyawan terhadap pekerjaan mereka tetapi juga berfungsi sebagai jalur di
mana kepemimpinan otentik mempengaruhi kesejahteraan secara keseluruhan (Tahir
Farid, 2022). Oleh karena itu, organisasi yang bertujuan untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan harus memprioritaskan praktik kepemimpinan otentik yang
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya mengarah pada tenaga kerja yang

lebih produktif dan berkomitmen (Asier Baquero, 2023)
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METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian
korelasional untuk menganalisis hubungan antara authentic leadership dan resiliensi
karyawan, serta peran mediasi kepuasan kerja. Penelitian ini menggunakan desain survei
korelasional, yang bertujuan untuk menguji hubungan antara variabel-variabel penelitian,
yaitu: Variabel independen: Authentic Leadership, Organizational Support, Job Demands,
Variabel dependen: Resiliensi Karyawan,Variabel mediasi: Kepuasan Kerja, Populasi:
Karyawan tetap di perusahaan multinasional yang beroperasi di wilayah Semarang.
Populasi ini dipilih karena perusahaan multinasional menghadapi kompleksitas budaya
dan tekanan kerja yang relevan untuk konteks penelitian.Sampel: Sampel akan dipilih

menggunakan purposive sampling, dengan jumlah responden sebanyak 100 responden.

HASIL & PEMBAHASAN
Uji Deskriptif:
a. Authentic Leadership
e Rata-rata (mean): 16.21 menunjukkan bahwa rata-rata penilaian authentic
leadership berada di atas nilai tengah skala yang digunakan, mengindikasikan
bahwa karyawan secara umum merasa cukup positif terhadap kepemimpinan
autentik di perusahaan.
e Standar deviasi (std): 2.89 menunjukkan tingkat variasi yang sedang. Sebagian
besar responden memiliki penilaian authentic leadership yang relatif serupa.
¢ Nilai minimum dan maksimum: 10 dan 22 menunjukkan rentang persepsi yang
cukup lebar, menandakan adanya perbedaan pengalaman di antara responden.
e Kuartil ke-25: 14 menunjukkan bahwa 25% responden memiliki penilaian
authentic leadership di bawah 14.
b. Organizational Support
e Rata-rata (mean): 16.99 menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi
cukup tinggi, mendekati nilai maksimum yang mungkin.
e Standar deviasi (std): 2.96 menunjukkan adanya variasi sedang dalam persepsi
dukungan organisasi.
e Nilai minimum dan maksimum: 10 dan 22 menunjukkan bahwa persepsi terhadap

dukungan organisasi bervariasi di antara karyawan.
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o Kuartil ke-25: 15 menunjukkan bahwa sebagian kecil karyawan merasa
dukungan organisasi yang mereka terima rendah.
c. Job Demands
e Rata-rata (mean): 17.07 menunjukkan tingkat tuntutan kerja yang cukup tinggi.
Ini bisa menjadi indikasi beban kerja yang signifikan di perusahaan.
e Standar deviasi (std): 2.68 menunjukkan adanya variasi yang moderat dalam
persepsi tuntutan kerja.
e Nilai minimum dan maksimum: 11 dan 22 menunjukkan bahwa beberapa
karyawan merasakan tuntutan kerja yang jauh lebih berat dibandingkan yang lain.
d. Resiliensi Karyawan
e Rata-rata (mean): 13.79 menunjukkan tingkat resiliensi karyawan berada di
kategori sedang.
e Standar deviasi (std): 2.27 menunjukkan variasi resiliensi yang relatif kecil di
antara karyawan.
e Nilai minimum dan maksimum: 8 dan 18 menunjukkan bahwa ada karyawan
dengan tingkat resiliensi yang sangat rendah maupun sangat tinggi.
e. Kepuasan Kerja
e Rata-rata (mean): 15.51 menunjukkan tingkat kepuasan kerja karyawan yang
relatif baik.
e Standar deviasi (std): 2.95 menunjukkan adanya perbedaan tingkat kepuasan
kerja yang signifikan di antara karyawan.
e Nilai minimum dan maksimum: 10 dan 22 menunjukkan bahwa sebagian
karyawan merasa puas sementara yang lain kurang puas dengan pekerjaan

mereka.

Uji Validitas dan Reliabilitas:
Tabel 1. Uji Validitas

Correlations
Sig. (2-tailed) | Keterangan

Authentic Leadership 0,000 Valid
Organizational Support 0,000 Valid
Job Demands 0,000 Valid
Resiliensi Karyawan 0,000 Valid
Kepuasan Kerja 0,000 Valid
**, Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Interpretasi
Semua item dalam penelitian ini dinyatakan valid karena mempunyai nilai

signifikansi sebesar 0,000 ( <0,005) dengan demikian item penelitian ini dapat dilanjutkan

pada tahap selanjutnya

Uji Reliabilitas
Tabel 2.Uji reliabilitas.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
0,845 5
Interpretasi :

Item variable dalam penelitian ini secara keseluruhan mempunyai nilai cronbach's
alpha sebesar 0,845 (>0,700) dengan demikian maka dapat dinyatakan Reliable, dan dapat

dilanjutkan dalam penelitian ini.

e Analisis Korelasi dan Regresi Linier:

Uji t
Tabel 3. Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 2,591 1,171 2,214 0,029
Authentic 0,371 0,071 0,473 5,211 0,000
Leadership
Organizational 0,143 0,098 0,187 1,462 0,147
Support
Job Demands 0,101 0,108 0,120 0,940 0,350
Kepuasan Kerja 0,066 0,059 0,086 1,117 0,267

a. Dependent Variable: Resiliensi Karyawan

Interpretasi
e Authentic Leadership:

Hubungan ini signifikan secara statistik (t = 5,211; p = 0,000), yang
menunjukkan bahwa authentic leadership memiliki pengaruh yang kuat dan
signifikan terhadap resiliensi karyawan. Beta standardized (0,473): menunjukkan
bahwa authentic leadership adalah variabel independen dengan pengaruh terbesar

pada resiliensi karyawan dibandingkan variabel lainnya.

144| OBSERVASI - VOLUME 3, NOMOR 1, TAHUN 2025



e-ISSN: 3031-0156, p-ISSN: 3031-0164, Hal 131-155

e Organizational Support:

Hubungan ini tidak signifikan secara statistik (t = 1,462; p = 0,147), yang
berarti pengaruh organizational support terhadap resiliensi karyawan tidak cukup kuat
dalam konteks data ini.

o Job Demands:
Hubungan ini tidak signifikan secara statistik (t = 0,940; p = 0,350), yang
menunjukkan bahwa job demands tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap resiliensi karyawan dalam model ini.

o Kepuasan Kerja:
Hubungan ini tidak signifikan secara statistik (t=1,117; p=0,267), yang berarti
kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap resiliensi karyawan

dalam model ini.

Uji T
Tabel 4. Uji t
ANOVA?
Sum of Mean

Model Squares df Square F Sig.
1 | Regression 273,791 4 68,448 27,694 ,000°

Residual 234,799 95 2,472

Total 508,590 99
a. Dependent Variable: Resiliensi Karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Demands, Authentic Leadership,
Organizational Support

Interpretasi

Nilai F (27,694), Nilai F ini menunjukkan seberapa baik model regresi secara
keseluruhan dapat menjelaskan variabilitas dalam variabel dependen (Resiliensi
Karyawan). Nilai F yang tinggi menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan
prediktif yang kuat. Signifikansi (Sig. = 0,000),Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (p
< 0,05), yang berarti model regresi secara simultan signifikan dalam memprediksi
Resiliensi Karyawan. Dengan demikian, hipotesis nol (Ho) ditolak, dan model dianggap

layak secara statistik.
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Coefficien Determinan

Tabel 5. RSquare

Model Summary

Adjusted R
Model R R Square Square Std. Error of the Estimate
1 ,734° 0,538 0,519 1,572

Organizational Support

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Job Demands, Authentic Leadership,

Interpretasi

Nilai Rsquare dalam model 1 penelitian ini adalah 0,538, dengan demikian variable

dalam penelitian ini memberikan sumbangan sebesar 53,8%, dan sisa nya 46,2%

disumbangkan oleh variable lain diluar penelitian.

Analisis Mediasi:

Tabel 6. Uji t
Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 9,003 6,548 1,375 0,173
Authentic Leadership -0,095 0,339 -0,121 -0,280 0,780
Organizational Support -0,368 0,546 -0,481 -0,674 0,502
Job Demands 0,707 0,617 0,835 1,145 0,255
Kepuasan Kerja -0,381 0,445 -0,497 -0,857 0,393
Kepuasan Kerja* Authentic 0,032 0,022 1,117 1,447 0,151
Leadership
Kepuasan 0,033 0,035 1,207 0,953 0,343
Kerja*Organizational Support
Kepuasan Kerja*Job Demands -0,040 0,040 -1,364 -0,992 0,324

a. Dependent Variable: Resiliensi Karyawan

Interpretasi

Interpretasi Koefisien

1) Authentic Leadership:

Koefisien regresi -0,095 menunjukkan bahwa Authentic Leadership memiliki

pengaruh negatif terhadap Resiliensi Karyawan. Hasil ini tidak signifikan (p =0,780),

sehingga Authentic Leadership secara langsung tidak memengaruhi Resiliensi

Karyawan dalam model ini.
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Organizational Support:

Koefisien regresi -0,368 menunjukkan bahwa Organizational Support
memiliki pengaruh negatif terhadap Resiliensi Karyawan. Hasil ini tidak signifikan
(p = 0,502), sehingga Organizational Support tidak secara langsung memengaruhi
Resiliensi Karyawan.

Job Demands:

Koefisien regresi 0,707 menunjukkan bahwa Job Demands memiliki pengaruh
positif terhadap Resiliensi Karyawan.Namun, hasil ini tidak signifikan (p = 0,255),
sehingga Job Demands tidak memberikan pengaruh signifikan secara langsung.
Kepuasan Kerja:

Koefisien regresi -0,381 menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memiliki
pengaruh negatif terhadap Resiliensi Karyawan.Pengaruh ini tidak signifikan (p =
0,393).

Interaksi (Moderasi Mediasi):

a) Kepuasan Kerja * Authentic Leadership:
Koefisien 0,032 menunjukkan bahwa interaksi ini berpengaruh positif terhadap
Resiliensi Karyawan. Hasil ini tidak signifikan (p = 0,151), sehingga moderasi
Kepuasan Kerja terhadap pengaruh Authentic Leadership pada Resiliensi
Karyawan tidak cukup kuat.

b) Kepuasan Kerja * Organizational Support:
Koefisien 0,033 menunjukkan bahwa interaksi ini berpengaruh positif terhadap
Resiliensi Karyawan, Hasil ini tidak signifikan (p = 0,343), sehingga moderasi
Kepuasan Kerja terhadap pengaruh Organizational Support pada Resiliensi
Karyawan juga tidak cukup kuat.

¢) Kepuasan Kerja * Job Demands:
Koefisien -0,040 menunjukkan bahwa interaksi ini berpengaruh negatif terhadap
Resiliensi Karyawan. Hasil ini tidak signifikan (p = 0,324), sehingga moderasi
Kepuasan Kerja terhadap pengaruh Job Demands pada Resiliensi Karyawan tidak

signifikan.



Hubungan antara Authentic Leadership dan Resiliensi pada Karyawan : Peran
Mediasi Kepuasan Kerja di Perusahaan Multinasional di Wilayah Semarang

Tabel 7. Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 | Regression 282,095 7 40,299 16,369 ,000°
Residual 226,495 92 2,462
Total 508,590 99

a. Dependent Variable: Resiliensi Karyawan

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja*Job Demands, Authentic Leadership,
Organizational Support, Job Demands, Kepuasan Kerja, Kepuasan Kerja* Authentic
Leadership, Kepuasan Kerja*Organizational Support

Interpretasi

o Nilai F: 16,369

o Signifikansi (Sig.): 0,000
a. Nilai F (16,369):

Nilai F menunjukkan seberapa baik model regresi secara keseluruhan dapat
menjelaskan variabilitas dalam variabel dependen (Resiliensi Karyawan). Nilai F
yang cukup tinggi ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif
yang kuat.

b. Signifikansi (Sig. = 0,000):

Nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (p < 0,05), yang berarti model regresi

secara simultan signifikan dalam memprediksi Resiliensi Karyawan. Dengan

demikian, hipotesis nol (Ho) ditolak, dan model dianggap layak secara statistik.

Analisis Coefficien Determinan

Tabel 8. RSquare

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,745° 0,555 0,521 1,569

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja*Job Demands, Authentic Leadership,
Organizational Support, Job Demands, Kepuasan Kerja, Kepuasan Kerja* Authentic
Leadership, Kepuasan Kerja*Organizational Support

Interpretasi
Nilai Rsquare dalam model interaktif mediasi sebesar 0,555, sehingga dalam

penelitian ini dapat dikatan bahwa sumbangan pengaruh dari variable setelah dipengaruhi
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oleh variable moderator sebesar 55,5%. Sehingga pengaruh variable moderator dinyatakan

memperkuat pengaruh variable independen terhadap variable dependen

. KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi hubungan antara Authentic
Leadership, Organizational Support, dan Job Demands terhadap Resiliensi Karyawan,
dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan analisis data yang telah
dilakukan, ditemukan beberapa temuan utama yang memberikan wawasan penting bagi
organisasi, khususnya dalam konteks perusahaan multinasional di wilayah Semarang.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara langsung, Authentic Leadership tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap Resiliensi Karyawan. Meskipun demikian, gaya
kepemimpinan autentik tetap memiliki arah hubungan yang positif, yang menunjukkan
potensi kontribusinya dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
pengembangan resiliensi. Serupa dengan itu, Organizational Support juga tidak
menunjukkan pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap Resiliensi Karyawan. Hal
ini mengindikasikan bahwa persepsi individu terhadap dukungan organisasi mungkin
dipengaruhi oleh faktor lain yang belum terukur dalam penelitian ini.

Pada sisi lain, Job Demands memiliki pengaruh positif terhadap Resiliensi
Karyawan, meskipun hasilnya tidak signifikan secara statistik. Temuan ini menunjukkan
bahwa tuntutan kerja yang dikelola dengan baik dapat memberikan efek positif terhadap
resiliensi karyawan. Namun, tekanan kerja yang berlebihan atau tidak terkelola dapat
memberikan dampak sebaliknya, sehingga penting untuk memastikan bahwa tingkat
tuntutan kerja tetap berada dalam batas wajar.

Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi tidak menunjukkan peran signifikan
dalam hubungan antara variabel independen (Authentic Leadership, Organizational
Support, dan Job Demands) dengan Resiliensi Karyawan. Selain itu, interaksi antara
Kepuasan Kerja dengan masing-masing variabel independen juga tidak signifikan. Hal ini
menunjukkan bahwa meskipun Kepuasan Kerja dianggap penting dalam berbagai konteks
organisasi, perannya sebagai mediator atau moderator dalam penelitian ini tidak cukup
kuat untuk memberikan pengaruh yang berarti terhadap Resiliensi Karyawan.

Namun, secara keseluruhan, model regresi yang mencakup variabel-variabel
independen dan interaksinya menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Resiliensi
Karyawan. Hal ini tercermin dari hasil uji F yang menunjukkan bahwa model secara

simultan mampu menjelaskan sebagian besar variabilitas dalam Resiliensi Karyawan.
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Temuan ini menegaskan bahwa kombinasi berbagai faktor kepemimpinan, dukungan
organisasi, tuntutan pekerjaan, dan kepuasan kerja secara kolektif memiliki potensi untuk
memengaruhi tingkat resiliensi karyawan.

Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi organisasi untuk lebih
memperhatikan pengembangan kepemimpinan autentik, memperkuat dukungan
organisasi, dan mengelola tuntutan pekerjaan secara bijaksana. Selain itu, hasil penelitian
ini juga memberikan kontribusi teoritis dengan menunjukkan bahwa peran mediasi
Kepuasan Kerja perlu dieksplorasi lebih lanjut, mengingat hasil yang tidak signifikan
dalam konteks penelitian ini. Penelitian lanjutan disarankan untuk memperluas cakupan
variabel dengan mempertimbangkan faktor lain, seperti budaya organisasi, keterlibatan
kerja, atau keseimbangan kerja-kehidupan, yang mungkin lebih relevan dalam
meningkatkan Resiliensi Karyawan. Dengan demikian, penelitian ini memberikan
wawasan penting bagi perusahaan multinasional dalam mendesain strategi manajemen
sumber daya manusia yang mendukung resiliensi karyawan, sehingga mereka dapat lebih

adaptif dan produktif dalam menghadapi tantangan kerja yang dinamis.
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