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Abstract

The focus of this study is to discuss the effect of employee resilience on employee performance with life
satisfaction as a mediation variable. The object of this research is the nurses at Rumah Sakit Islam Surabaya,
with the respondents is 71 nurses. This study used quantitative methods to process questionnaires that have
previously been distributed online. Statistical analysis uses Partial Least Square with smartPLS 3.3 program.
This study shows a positive and significant influence between employee resilience to performance and employee
life satisfaction. However, there was no significant influence found between satisfaction on employee
performance. Furthermore, the relationship between employee resilience and employee performance through
life satisfaction variables as mediation was not found to have a significant effect. The implication of this
research is that to maintain and improve the performance of nurses, it is necessary to have adaptive and
resilient nurses in facing various challenges in the world of work, regardless of the level of life satisfaction of
nurses.
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PENDAHULUAN

Pada awal tahun 2020 pandemi Covid-19 telah mengejutkan dunia yang dimulai dari satu lokasi
kemudian menyebar dengan cepat ke seluruh dunia baik dalam dimensi spasial maupun temporal
dengan karakteristik kejadian yang tidak terduga (Li, 2020). Pandemi Covid-19 mengakibatkan
economic shock serta memengaruhi ekonomi dari berbagai cakupan skala nasional hingga ekonomi
secara global (Taufik & Ayuningtyas, 2020). Dampak dari pandemi Covid-19 yang muncul pada awal
tahun 2020 mengakibatkan adanya perubahan tatanan kehidupan sosial serta berakibat pada
penurunan kinerja ekonomi sebagian besar negara termasuk Indonesia (Badan Pusat Statistik, 2020).

Akibat dari fenomena ini aktivitas para pelaku bisnis menjadi sangat terbatas setelah diterapkannya
beberapa kebijakan pemerintah seperti work from home (WFH), pengurangan jam kerja serta
pembatasan sosial berskala besar (PSBB) bagi masyarakat dalam rangka mengendalikan sebaran virus
Covid-19 agar tidak menjadi lebih besar dan berkepanjangan (Mungkasa, 2020). Sehingga adanya
perubahan pola kerja yang dialami oleh karyawan berpotensi memengaruhi keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuannya (Sutrisno, 2009). Di mana perubahan pola kerja yang terjadi
dapat memberikan pengaruh secara langsung atau tidak langsung bagi kondisi psikis karyawan untuk
menjalankan pekerjaan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman (Sedarmayanti, 2009)

Berubahnya keadaan operasional bisnis di masa pandemi Covid-19 telah menuntut karyawan
perusahaan untuk beradaptasi dengan kondisi waspada dan perasaan cemas secara terus menerus yang
dapat menimbulkan efek negatif bagi kesehatan dan kinerja karyawan (Dewayani, 2020). Oleh karena
itu dalam menghadapi ambiguitas keadaan, perusahaan harus berperan dalam menjaga kesehatan
mental karyawannya serta memerhatikan faktor-faktor yang dapat berpengaruh negatif terhadap
performa kerja para karyawannya, sehingga perusahaan dituntut menjadi lebih tangguh untuk
menghadapi berbagai potensi situasi krisis yang terjadi (Linnenluecke, 2017).

Menurut Cooper et al. (2014) ketahanan karyawan atau resiliensi karyawan adalah kemampuan
seseorang untuk bangkit kembali dari kemunduran dengan tetap efektif dalam menghadapi berbagai
tuntutan yang berat dan keadaan sulit serta tumbuh lebih kuat dalam prosesnya. Bonnano (2005)
menyatakan resiliensi karyawan adalah kemampuan individu untuk memertahankan stabilitas diri
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dalam menghadapi peristiwa yang sangat menegangkan atau traumatis menuju perubahan positif
setelah kejadian buruk. Tingkat ketahanan yang tinggi dari seorang pengusaha atau karyawan akan
membuatnya menjadi lebih adaptif dalam menghadapi berbagai ambiguitas keadaan seperti saat ini
termasuk sifat tahan banting, sikap optimisme serta pemecahan masalah (Ayala & Manzano, 2014).
Hal tersebut sesuai dengan pendapat Wang et al. (2014) bahwa dengan adanya karyawan yang
tangguh akan mampu merespon secara positif dan kompeten ketika menghadapi kesulitan serta
berperan sangat penting untuk kelangsungan hidup organisasi untuk jangka waktu panjang.

Berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya mengenai ketahanan karyawan yang berpengaruh positif
terhadap kinerja, Hallak et al. (2018) menguji variabel resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan
restoran di Australia mengemukakan bahwa resiliensi tidak berdampak secara positif dengan kinerja
karyawan dan manajer restoran. Lhalloubi & Ibnchahid (2020) mengungkapkan jika tidak ditemukan
pengaruh positif dan signifikan antara ketahanan dengan kinerja karyawan dan manajer. Hasil
penelitian tersebut bertentangan dengan penelitian sebelumnya, jika faktor resiliensi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Liu, 2018).

Prayag et al. (2019) mengungkapkan bahwa faktor resiliensi berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap kepuasan hidup. Hal tersebut didukung oleh Hayat et al. (2016) di mana resiliensi secara
signifikan berhubungan positif dengan kepuasan hidup, karena pengalaman individu secara psikologis
dapat memengaruhi seseorang ketika menghadapi kondisi hidup yang sulit. Sehingga dengan adanya
karyawan yang tangguh akan cenderung memiliki kepuasan hidup yang lebih tinggi (Prayag et al.,
2019).

Jones (2006) mengungkapkan jika meningkatnya kepuasan hidup akan berdampak secara positif dan
signifikan terhadap ukuran Kinerja individu dalam organisasi. Hasil yang sama juga ditemukan
Prajogo (2016) di mana kepuasan hidup berpengaruh positif terhadap kinerja, sehingga karyawan
yang memiliki tingkat kepuasan hidup lebih besar akan membuat kinerjanya menjadi lebih baik sebab
individu yang merasa puas akan menggunakan energi terbaiknya dalam melakukan pekerjaannya.

Pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepuasan hidup dengan kinerja ternyata bertentangan
dengan hasil penelitian Clohessy et al. (2020) dari studi yang dilakukan kepada karyawan di Irlandia
menunjukkan jika kepuasan hidup tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam organisasi. Hal
itu memerkuat temuan Chughtai (2019) di mana tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan secara
langsung antara variabel kepuasan hidup terhadap kinerja karyawan perusahaan di Pakistan.

Berdasarkan berbagai sumber literatur, adanya research gap, serta melihat dampak dari fenomena
Covid-19 yang memengaruhi pola kerja para karyawan, maka tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis serta menguji hubungan dari variabel resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan
melalui variabel kepuasan hidup. Obyek penelitian ini adalah perawat yang bertugas di Rumah Sakit
Islam Surabaya, di mana ketika pandemi Covid-19 dibutuhkan peran penting rumah sakit sebagai
tempat rujukan utama yang tidak lepas dari peran besar dari tenaga kesehatan yang melakukan
penanganan terhadap pasien sebagai titik kontak pertama bagi pasien yang terkonfirmasi virus Covid-
19.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Resiliensi Karyawan

Menurut McNaughton dan Gray (2017) resiliensi atau ketahanan atau resilience (dalam bahasa
inggris) diadopsi dari bahasa latin yaitu resilire, yang bermakna memantul atau bangkit kembali. Pada
awalnya Holling (1973) mengungkapkan bahwa konstruksi dari resiliensi ini awalnya diperiksa dalam
ilmu ekologi yaitu mengenai hubungan timbal balik antara makhluk hidup dengan lingkungan
sekitarnya. Limnios et al. (2014) kemudian mengartikan resiliensi dari sistem sosio-ekologi sebagai
besarnya gangguan yang dapat ditoleransi oleh suatu sistem. Dari beberapa pendapat tersebut Hallak
et al. (2018) mengungkapkan bahwa saat ini resiliensi telah diperiksa sebagai bentuk organisasi yang
tangguh, komunitas yang tangguh serta pengusaha yang tangguh. Selanjutnya Cooper et al. (2014)
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mendefinisikan resiliensi dalam konteks lingkungan perusahaan sebagai kemampuan individu untuk
bangkit kembali dari kemunduran dengan tetap efektif dalam menghadapi berbagai tuntutan yang
berat dan keadaan sulit, serta tumbuh lebih kuat dalam prosesnya. Sejalan dengan itu Wang et al.
(2014) mengungkapkan bahwa adanya tenaga kerja yang tangguh akan mampu merespon secara
positif dan kompeten dalam menghadapi kesulitan serta sangat penting untuk menjaga kelangsungan
hidup organisasi dan kemakmuran di masa depan. Seperti pendapat Green et al. (1999) di mana
resiliensi merupakan kemampuan untuk mengatasi berbagai hambatan dan kesulitan dalam
menghadapi besarnya risiko yang dialami untuk menjadi sukses. Athota et al. (2020) juga
mengungkapkan bahwa faktor resiliensi dapat berperan sebagai kunci sebab interaksi masyarakat
secara global telah berkontribusi pada peningkatan aktivitas kerja yang signifikan dengan menuntut
individu untuk menjadi lebih tangguh. Selain itu Reivich & Shatte (2002) menyatakan bahwa
resiliensi secara alami dapat memengaruhi individu dari segi perilaku di tempat kerja, kesehatan
mental, kesehatan fisik, serta kualitas hubungan individu. Berdasarkan uraian dari berbagai literatur di
atas dapat dikatakan bahwa resiliensi merupakan kemampuan karyawan dalam menghadapi berbagai
tantangan dan tekanan di tempat kerja sehingga dapat terus bertahan, beradaptasi serta berkembang
untuk bangkit dari situasi yang sulit.

Kinerja Karyawan

Mathis dan Jackson (2008) mengartikan kinerja karyawan sebagai kontribusi dari karyawan yang
diberikan kepada perusahaan yang kemudian diidentifikasi berdasarkan hasil kerja karyawan tersebut.
Senada dengan pernyataan tersebut Mangkunegara (2010) mengungkapkan jika kinerja karyawan
merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan
Rahman et al. (2020) menjelaskan bahwa kinerja merupakan pencapaian prestasi kerja baik secara
kualitas maupun kuantitas yang telah dilaksanakan sesuai dengan tujuan kerja yang telah ditentukan
oleh perusahaan. Oleh karena itu kinerja dapat diartikan sebagai hasil yang diberikan untuk organisasi
sesuai dengan tujuan organisasi (Kistyanto et al., 2018). Sementara itu Ong & Mahazan (2020)
mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari peningkatan kompetensi karyawan untuk berkembang.
Lebih lanjutnya performa atau kinerja merupakan keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010).
Menurut Sonnentag et al (2008) kinerja karyawan merupakan sebuah proses yang berkaitan dengan
tindakan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya. Hal itu mengacu pada tindakan atau perilaku
di bawah kendali individu, yang berkontribusi pada tujuan organisasi dan yang dapat diukur melalui
tingkat kompetensi individu (Saoussany, 2018). Sebelumnya Welbourne et al. (1998) mendefinisikan
kinerja adalah proses dari sebuah jabatan tertentu untuk memenuhi tuntutan tugas maupun tanggung
jawab. Sementara Williams dan Anderson (1991) mengungkapkan bahwa kinerja sebagai bentuk
komitmen tanggung jawab kepada tugasnya, dan memberikan kontribusi yang tidak terbatas serta
memengaruhi penilaian pimpinan, dan kontribusi yang secara spontan dilakukan tanpa perintah.
Berdasarkan referensi dari uraian literatur di atas dapat diartikan bahwa kinerja karyawan adalah
kontribusi karyawan yang diberikan kepada perusahaan serta dapat diidentifikasi berdasarkan
pencapaian kerja karyawan tersebut.

Kepuasan Hidup

Andrews & Withey (1976) mengemukakan jika kepuasan hidup merupakan komponen kognitif dalam
subjective well being. Diener & Lucas (2000) menyatakan bahwa subjective well being mengacu pada
kepercayaan atau perasaan subjektif individu yang merasa bahwa kehidupannya berjalan dengan baik.
Chaplin (2006) mengungkapkan bahwa kepuasan hidup adalah suatu keadaan individu dalam
merasakan senang serta sejahtera sebab telah mencapai sebuah tujuan atau sasarannya. Kemudian
Diener et al. (1985) mengartikan kepuasan hidup adalah mengenai penilaian terhadap kualitas
kehidupan individu yang dinilai secara menyeluruh berdasarkan kriteria-kriteria yang ditetapkannya
sendiri. Senada dengan hal tersebut Margolis et al. (2019) mengartikan bahwa kepuasan hidup adalah
evaluasi kehidupan pribadi yang berubah sesuai dengan persepsi masing-masing individu. Dalam
konteks sumber daya manusia Berlemann (2016) mengungkapkan bahwa dalam literatur ekonomi,
kebahagiaan dan kepuasan hidup biasanya diukur sebagai proksi untuk kesejahteraan individu.
Kepuasan hidup karyawan tersebut ditentukan oleh kondisi fisik, dan mental yang bergantung pada
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berbagai indikator seperti pendapatan, hubungan dengan orang lain, pendidikan, kesehatan, kualitas
lingkungan, kepercayaan pada orang lain, layanan yang diberikan, keamanan dan keseimbangan
kehidupan kerja yang secara bersama-sama menentukan sejauh mana karyawan secara komparatif
menilai kualitas hidupnya (Demiral, 2018). Oleh karenanya kepuasan hidup umumnya mengacu pada
ringkasan evaluasi tentang hidup seseorang secara keseluruhan yang biasanya akan mencakup
kepuasan hidup pada saat dahulu, saat ini, serta harapan di waktu yang akan datang (Diener et al.,
1985). Berdasarkan beberapa pendapat para ahli serta dari litaratur-literatur yang mendukung dapat
dikatakan bahwa kepuasan hidup adalah penilaian secara menyeluruh antara pemenuhan kebutuhan
dan harapan dalam kehidupan individu yang berlandaskan kriteria tertentu yang ditetapkannya sendiri.

Hubungan Antar Variabel

Dalam lingkungan bisnis yang sangat kompetitif penuh dengan perubahan seperti saat ini, resiliensi
karyawan memainkan peran penting sebagai kemampuan untuk meningkatkan kinerja individu dan
organisasi (Liu, 2018). Hal itu terjadi karena ketangguhan karyawan sebagai sumber daya psikologis
dari individu yang dapat digunakan untuk mengatasi stres dari situasi kerja bertekanan tinggi yang
pada akhirnya dapat mendorong keterlibatan positif dalam menyelesaikan tugas yang sulit (Bardoel et
al., 2014). Menurut Liu (2018) resiliensi karyawan memberikan dampak secara signifikan positif
terhadap kinerja pegawai bank di China. Athota et al. (2020) mengungkapkan jika terdapat pengaruh
positif serta signifikan antara resiliensi dengan kinerja pegawai Australia dan India. Temuan tersebut
juga diperkuat Walpita (2020) apabila tingkat resiliensi semakin tinggi maka kinerja dari seorang
perawat di kota Colombo Sri Lanka cenderung juga akan semakin tinggi. Hal itu disebabkan tingginya
tingkat resiliensi dapat mengurangi dampak negatif di tempat kerja seperti stres, kelelahan, depresi,
dan kecemasan (Gito et al., 2013). Namun Lhalloubi & lIbnchahid (2020) menunjukkan resiliensi
karyawan tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan manajer. Hallak et al. (2018) juga
menunjukkan antara resiliensi terhadap kinerja pegawai tidak terdapat hubungan signifikan positif.

H1: Resiliensi karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Luthans et al. (2007) menyatakan bahwa strategi peningkatan resiliensi secara proaktif dan reaktif di
tempat kerja dapat berkontribusi terhadap kepuasan hidup sehingga resiliensi karyawan memengaruhi
kebahagiaan individu di tempat kerja. Memerluas argumen tersebut, Prayag et al. (2019),
mengungkapkan resiliensi pada diri seseorang dapat memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan
hidup pemilik atau manajer bisnis. Sejalan dengan itu resiliensi juga ditemukan untuk memprediksi
kepuasan hidup karena dapat bekerja sebagai perisai seseorang dalam menghadapi berbagai kesulitan
(Langer, 2004). Cohn et al. (2009) menunjukkan peran dari resiliensi sebagai mediasi antara
kebijaksanaan dan kepuasan hidup seseorang. Menurut Hall et al. (2016) faktor resiliensi yang
dimiliki karyawan dapat digunakan untuk menyoroti kesejahteraan karyawan tersebut. Adanya tingkat
resiliensi yang tinggi dapat memermudah proses berkembang dari seseorang melalui pengalaman
hidup dan interaksi dengan lingkungan kerja (Fisher et al., 2016). Namun berbeda dengan hasil
tersebut, Hayat et al., (2016) mengungkapkan jika resiliensi tidak memiliki pengaruh positif dengan
kepuasan hidup.

H2 : Resliensi karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan hidup.

Jones (2006) mengungkapkan jika kepuasan hidup memiliki korelasi positif dengan kinerja di mana
variabel kepuasan hidup dapat memprediksi kinerja karyawan pada pekerjaannya sehingga karyawan
yang bahagia dengan kehidupannya cenderung lebih akan produktif di tempat kerja. Hal itu
dikarenakan emosi kebahagiaan seseorang bisa memainkan peran kunci dalam meningkatkan kinerja
mereka (Cropanzano & Wright, 2001). Kepuasan hidup dapat mengarah pada kinerja yang lebih baik
(Greguras & Diefendorff, 2010). Prajogo (2016) juga mengungkapkan kepuasan hidup berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai di mana ketika seseorang memiliki kepuasan hidup yang lebih besar,
maka kinerja yang dimiliki dapat meningkat. Hal tersebut terjadi karena orang yang puas akan
menggunakan energi terbaiknya dalam melaksanakan pekerjaannya. Namun Chughtai (2019) tidak
menemukan pengaruh signifikan positif antara variabel kepuasan hidup dengan kinerja karyawan.
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H3 : Kepuasan hidup memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Prayag et al. (2019) menunjukkan bahwa kepuasan hidup berhubungan secara positif dalam
memediasi variabel resiliensi terhadap ketahanan psikologis karyawan dalam meningkatkan
ketahanan organisasi. Menurut Erdogan et al. (2012) jika faktor kepuasan hidup bisa menjadi
prediktor yang lebih kuat terhadap kinerja dibandingkan dengan faktor kepuasan kerja. Staw et al.
(1994) juga mengemukakan bahwa kepuasan hidup akan menjadi prediktor yang lebih baik daripada
variabel kepuasan kerja. Sejalan dengan hal tersebut Jones (2006) menunjukkan bahwa variabel
kepuasan hidup secara signifikan berpengaruh secara positif pada prediksi OCB dan kinerja
karyawan. Sehingga hasil tersebut dapat mendasari variabel kepuasan hidup sebagai variabel mediasi
dalam mengukur resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan.

H4 : Resiliensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
variabel kepuasan hidup.

KEPUASAN
HIDUP
\ ()
RESILIENSI
KARYAWAN —! KINERJA
x) (Y)

Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL
METODE PENELITIAN

Metode kuantitatif digunakan dalam penelitian ini. Hubungan antar variabel yang diteliti dalam
penelitian ini adalah pengaruh resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan hidup.
Pengambilan data dilakukan secara online mengunakan kuisioner dari google form yang dibagikan
melalui media sosial kepada responden. Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 71 perawat dari
Rumah Sakit Islam Surabaya. Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik non probability sampling
menggunakan model Quota Sampling (sampel kuota) yaitu para perawat yang bekerja di Rumah Sakit
Islam Surabaya. Teknik analisis data menggunakan Partial Least Square dengan aplikasi SmartPLS
3.3.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Berdasarkan pengumpulan dan pengolahan data responden yang telah dilakukan terhadap perawat dari
Rumah Sakit Islam Surabaya, diperoleh total 71 responden yang terkumpul. Karakteristik responden
yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 56 (78,9%) perawat, sementara 15 perawat (21,1%)
adalah berjenis kelamin laki-laki. Usia rata-rata responden 18-22 tahun (43,7%), kemudian
berdasarkan tingkat pendapatan rata-rata >Rp3.000.000 (36,6%).

Convergent Validity

Berdasarkan gambar 2 nilai dari outer loadings pada setiap indikator di atas 0,50 di mana tersebut
menunjukkan bahwa setiap indikator dikategorikan valid. Seluruh indikator tersebut dikategorikan
valid apabila memiliki nilai korelasi lebih dari 0,70. Tetapi menurut Chin (1998) dalam Ghozali
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(2012:25) pada penelitian tahap awal jika nilai loadings antara 0,50 hingga 0,60 dianggap cukup (Ann
etal., 2017).
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Sumber : Output SmartPLS 3.3
Gambar 2. UJl MEASUREMENT MODEL

Composite Reliability

Berdasarkan hasil pengujian diketahui besar nilai dari composite reliability variabel resiliensi
karyawan sebesar 0,947, variabel Kkinerja karyawan sebesar 0,898 dan variabel kepuasan hidup sebesar
0,864. Sehingga nilai composite reliability pada masing-masing variabel tersebut lebih dari 0,06 dan
telah memenuhi standart composite reliability atau memiliki reliabilitas yang baik. Hal tersebut sesuai
dengan pendapat Henseler et al. (2009) bahwa composite reliability dikatakan baik jika memiliki nilai
di atas 0,60 (Budhiasa, 2016).

Croanbach’s Alpha

Cronbach’s alpha dapat memerkuat hasil uji reliabilitas dari hasil composite reliability sebelumnya
serta untuk mengevaluasi internal consistency. Nilai croanbach’s alpha untuk variabel resiliensi
karyawan sebesar 0,939, variabel kinerja karyawan sebesar 0,872 dan variabel kepuasan hidup sebesar
0.818. Diketahui bahwa besar cronbach’s alpha dari seluruh variabel dalam penelitian ini berada di
atas 0,60. Dengan demikian model variabel tersebut telah memenuhi kriteria cronbach’s alpha atau
memiliki reliabilitas yang kuat. Hal itu sesuai dengan pendapat Nunally dan Berstein (1988) bahwa
nilai cronbach’s alpha dianggap reliabel apabila lebih besar dari 0,60 (Budhiasa, 2016).

Analisis R-Square

Tabel 1.
R-SQUARE
Variabel R-Square
Resiliensi karyawan
Kinerja 0,569
Kepuasan Hidup 0,349

Sumber: Data diolah peneliti (2021)

Berdasarkan tabel 1, nilai r-square sebesar 0,569 yang berarti pengaruh resiliensi karyawan terhadap
kinerja karyawan sebesar sebesar 56,9% sedangkan 43,1% diantaranya dipengaruhi faktor lain yang
tidak terdapat dalam penelitian ini. Selanjutnya nilai r-square sebesar 0,349 menunjukkan bahwa
pengaruh resiliensi karyawan terhadap kepuasan hidup sebesar 34,9% sementara faktor lain yang
tidak terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan kepuasan hidup perawat Rumah Sakit Islam
Surabaya sebesar 65,1%.
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Path Coefficients

Tabel 2, besarnya nilai t-statistics pengaruh resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan sebesar
6,350 > 1,96. Hal tersebut menunjukkan terdapat adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara
variabel resiliensi karyawan terhadap variabel kinerja. Nilai t-statistics pengaruh variabel resiliensi
karyawan terhadap kepuasan hidup karyawan sebesar 6,958 > 1,96. Hasil ini menujukkan adanya
korelasi yang signifikan positif antara variabel resiliensi karyawan terhadap kepuasan hidup
karyawan. Nilai t-statistics pengaruh kepuasan hidup terhadap kinerja karyawan sebesar 1,397 < 1,96.
Artinya, tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel kepuasan hidup terhadap kinerja
karyawan.

Tabel 2.
PATH COEFFICIENTS

Hubungan antar variabel Original T-Statistics Keterangan Keputusan
Sample

Resiliensi karyawan — Kinerja 0,645 6,350 = 196 H!pot_e5|s
karyawan (Signifikan) diterima
Resiliensi karyawan — Kepuasan > 1,96 Hipotesis
hidup 0,591 6,958 (Signifikan) diterima

. L <196 Hipotesis
Kepuasan Hidup — Kinerja karyawan 0,165 1,397 (Tidak signifikan) ditolak

Sumber: output PLS (2021)

Berdasarkan tabel 3, hubungan secara langsung di antara variabel resiliensi karyawan terhadap kinerja
karyawan sebesar 0,645 dan nilai t-statistics 6,350 yaitu lebih besar dari 1,96 yang berarti bahwa
pengaruh langsung antara variabel resiliensi karyawan terhadap kinerja adalah secara signifikan
positif. Sementara itu pengaruh secara tidak langsung di antara variabel resiliensi karyawan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan hidup sebesar 0,097 dan nilai t-statistics 1,339 yaitu kurang dari
1,96 yang menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung antara variabel resiliensi karyawan terhadap
kinerja melalui kepuasan hidup tidak signifikan. Sehingga dapat diketahui bahwa kepuasan hidup
tidak memediasi resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 3.
HASIL INDIRRECT EFFECT
Hubungan antar variabel Original T-Statistics Keterangan Keputusan
Sample

Resiliensi karyawan — Kinerja 0,645 6,350 = 196 H?pot_esis
karyawan (Signifikan) diterima
Resiliensi karyawan — <1,96 Hinotesis
Kepuasan hidup — Kinerja 0,097 1,339 (Tidak d?tolak
karyawan signifikan)

Sumber: output PLS (2021)

Pengaruh Resiliensi Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengujian, resiliensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tinggi tingkat resiliensi yang dimiliki perawat di Rumah Sakit Islam Surabaya
maka kinerja perawat tersebut juga akan meningkat. Korelasi positif yang signifikan antara resiliensi
terhadap kinerja didasarkan pada tingginya nilai kuisioner mengenai indikator kehidupan otentik
perawat yang menunjukkan bahwa para perawat cenderung memegang teguh prinsip kerja ketika
bertugas serta selalu memberikan kemampuan terbaiknya. Walpita (2020), jika resiliensi (ketahanan)
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pada perawat di Sri Lanka menunjukkan korelasi positif dan signifikan terhadap kinerja keperawatan
secara keseluruhan.

Indikator interaksi secara kooperatif juga menunjukkan nilai yang tinggi di mana perawat di Rumah
Sakit Islam Surabaya secara aktif saling memberikan dukungan antara satu dengan yang lain guna
meningkatkan mutu pelayanan instansi seperti yang tercermin pada nilai dan budaya perusahaan di
Rumah Sakit Islam Surabaya yang menjadi pedoman dan motivasi perawat dalam menjalankan
tanggung jawabnya. Perawat Rumah Sakit Islam Surabaya memiliki jaringan sesama perawat yang
kuat yaitu didukung oleh rekan kerja yang dapat dipercaya serta dapat saling membantu ketika
bertugas. Hal tersebut sesuai dengan Luthans et al. (2007), adanya pengaruh positif yang signifikan
antara variabel resiliensi karyawan terhadap kinerja didasarkan pada konsep bahwa individu yang
tangguh akan lebih mudah beradaptasi dengan perubahan menggunakan keterampilan kreatif mereka
dan menghadapi kesulitan secara lebih gigih, serta memiliki kinerja jauh lebih baik lagi seiring
keadaan lingkungan kerja yang terus berubah dan menantang

Korelasi signifikan positif antara resiliensi terhadap kinerja perawat diperkuat dengan besar nilai
indikator kebugaran perawat yang tinggi. Hal tersebut sejalan dengan Hyo & Hye (2015), pegawai
yang memiliki tingkat resiliensi lebih tinggi akan merespon secara lebih positif terhadap risiko dari
pekerjaan yang dilakukan, sehingga faktor resiliensi tersebut menciptakan kecenderungan yang lebih
besar untuk mempertahankan performa kerja mereka. Kemampuan perawat dalam mengelola stres
juga menunjukkan nilai indikator yang tinggi sehingga resiliensi dapat memberikan dampak kepada
perawat untuk pulih dari efek negatif stres kerja, di mana perawat yang tangguh akan semakin tumbuh
dan berkembang serta adaptif dalam menghadapi berbagai kesulitan san dapat memberikan kontribusi
lebih bagi instansi mereka (Walpita, 2020).

Hasil ini bertentangan dengan Hallak et al. (2018) bahwa resiliensi karyawan tidak memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda juga terdapat dalam penelitian
Lhalloubi & Ibnchahid (2020) antara resiliensi dan kinerja manajer tidak ada hubungan yang
signifikan. Namun dari kedua hasil penelitian tersebut menunjukkan pengaruh positif dan signifikan
antara resiliensi dengan kinerja setelah melalui variabel mediasi. Tidak adanya hubungan positif yang
signifikan antara resiliensi dan kinerja dikarenakan adanya asumsi bahwa kaitan antara kedua variabel
tersebut bukanlah hubungan yang sederhana yang dapat memengaruhi secara langsung.

Hasil pengujian path coefficients diketahui bahwa pengaruh resiliensi karyawan terhadap kinerja
karyawan memiliki koefisien estimate dengan nilai yang tinggi. Variabel resiliensi karyawan menjadi
kategori faktor yang penting guna meningkatkan kinerja perawat Rumah Sakit Islam Surabaya,
apalagi ketika mereka harus bertugas di tengah pandemi Covid-19 yang tentu memiliki risiko tertular
virus yang jauh besar sehingga membutuhkan mental yang tangguh serta standart pelayanan dengan
protokol kesehatan yang lebih ketat dibandingkan sebelumnya. Dengan adanya bukti ini secara khusus
dapat berguna bagi manajer atau kepala bidang keperawatan untuk menyediakan program pelatihan
dan pengembangan dalam bidang terkait ketahanan maupun pengaturan aktivitas kerja perawat guna
menunjang kinerja perawat yang lebih baik dalam menjalankan tugasnya. Dari analisis di atas serta
hasil dari pengujian secara empiris dapat diketahui jika secara signifikan dan positif resiliensi mampu
memengaruhi kinerja perawat Rumah Sakit Islam Surabaya, di mana semakin tinggi tingkat resiliensi
(ketahanan) dalam diri perawat maka mereka akan menjadi lebih tangguh dan adaptif dalam
menjalankan tuntutan kerjanya sehingga kinerjanya juga akan semakin meningkat.

Pengaruh Resiliensi Karyawan terhadap Kepuasan Hidup

Berdasarkan hasil pengujian, variabel resiliensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan hidup. Peningkatan faktor kepuasan hidup pada perawat Rumah Sakit Islam Surabaya dapat
diketahui dari beberapa item pernyataan indikator kepuasan hidup diantaranya adalah rasa bersyukur
serta kepuasan hidup yang dirasakan oleh perawat saat ini menunjukkan rata-rata nilai yang tinggi.
Sehingga hal itu senada dengan Hayat et al. (2016) bahwa resiliensi secara signifikan dan positif
memengaruhi kepuasan hidup yang didukung oleh asumsi bahwa faktor pengalaman dan kondisi

837



Jurnal llmu Manajemen Volume 9 Nomor 2 2 02 1
Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya

hidup yang sulit akan membuat individu memiliki ketahanan diri tinggi sehingga dapat memprediksi
serta menjadi konstruksi yang optimal kesejahteraan seseorang.

Dari hasil kuisioner juga dapat diketahui bahwa indikator resiliensi perawat dalam hal
mempertahankan persepsi menunjukkan nilai yang tinggi. Sehingga berkorelasi terhadap penilaian
masing-masing individu akan kepuasan hidup yang mereka rasakan. Hal itu memerkuat penelitian
Prayag et al. (2019) studi pada perusahaan pasca gempa di Selandia Baru yang menunjukkan jika
faktor resiliensi karyawan memiliki korelasi yang positif serta signifikan dengan kepuasan hidup para
pelaku bisnis, di mana hal tersebut didukung asumsi bahwa karyawan yang tangguh dalam perusahaan
cenderung akan mempunyai kepuasan hidup yang lebih tinggi karena kesejahteraan individu sebagai
sebuah faktor internal dalam diri yang penting guna menentukan pemulihan bisnis, sementara
kesejahteraan sendiri didorong oleh praktik tangguh dan adaptif individu dalam organisasi mereka.

Faktor lain yang mendukung tingginya tingkat kepuasan hidup perawat adalah tingkat pendapatan
para perawat menjadi penunjang dalam bekerja. Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa persentase tertinggi rata-rata pendapatan perawat sudah masuk dalam kategori
tinggi. Sehingga faktor tersebut yang kemudian mendukung tingginya tingkat kepuasan hidup yang
dirasakan oleh perawat di Rumah Sakit Islam Surabaya. Berdasarkan analisis di atas serta hasil dari
pengujian secara empiris, resiliensi mampu memengaruhi Kinerja perawat Rumah Sakit Islam
Surabaya secara positif dan signifikan, di mana semakin tinggi tingkat resiliensi (ketahanan) dalam
diri perawat maka tingkat kepuasan hidup yang mereka rasakan juga akan menjadi lebih tinggi.

Pengaruh Kepuasan Hidup terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian, kepuasan hidup tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun
nilai rata-rata dari variabel kepuasan hidup perawat di Rumah Sakit Islam Surabaya masuk dalam
kategori tinggi, namun hal tersebut tidak menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja mereka. Perawat memiliki kinerja yang tinggi dalam menjalankan pekerjaannya terlepas dari
seberapa besar tingkat kepuasan hidup yang mereka miliki.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan Jones (2006) bahwa semua hubungan antara kepuasan hidup
dan ukuran kinerja diketahui signifikan secara statistik. Di mana kepuasan hidup dapat menjadi
prediktor terhadap kinerja dari karyawan. Hasil ini juga tidak mendukung Prajogo (2016), secara
positif dan signifikan kepuasan hidup berpengaruh terhadap kinerja. Ketika individu memiliki
kepuasan hidup yang lebih besar sehingga kinerja yang dihasilkan dapat menjadi lebih tinggi. Hal
tersebut terjadi karena individu yang puas akan menggunakan energi terbaiknya dalam pekerjaannya.

Tidak adanya adanya korelasi yang signifikan antara variabel kepuasan hidup dan kinerja tersebut
ketika profesi seorang perawat dituntut untuk memberikan pelayanan cepat, tepat dengan tetap
menjaga mutu pelayanan, bahkan ditengah risiko tertular virus Covid-19, di mana tenaga kesehatan
merupakan titik kontak pertama bagi setiap pasien. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil kuisioner
terhadap kinerja perawat Rumah Sakit Islam Surabaya yang menunjukkan lebih tinggi jika
dibandngkan dengan rata-rata nilai untuk kepuasan hidup mereka. Selain itu faktor sumpah jabatan
profesi perawat sebagai kode etik kerja perawat dapat menjadi alasan mengenai tingginya performa
perawat dalam menjalankan pekerjaanya meskipun harus bertugas ketika pandemi Covid-19 seperti
sekarang. Sehingga terlepas dari tingkat kepuasan hidup masing-masing perawat, mereka tetap
menjaga performa kerja dengan maksimal sesuai dengan standart mutu yang sudah ditetapkan oleh
instansi, menjalankan nilai dan budaya rumah sakit serta menjalankan tanggung jawab moral perawat
sebagai salah satu tenaga kesehatan.

Hasil ini sejalan dengan Chughtai (2019), tidak ada hubungan yang signifikan antara kepuasan hidup
terhadap Kkinerja secara langsung. Namun dalam penelitian tersebut menunjukkan bahwa karyawan
yang puas dengan kehidupan mereka cenderung akan mengembangkan hubungan terhadap organisasi
tempat mereka bekerja, yang, kemudian memungkinkan mereka untuk bekerja dengan tingkat yang
lebih tinggi.
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Pengaruh Resiliensi Karyawan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Hidup

Variabel kepuasan hidup tidak berperan signifikan dalam memediasi variabel resiliensi karyawan
dengan variabel kinerja. Resiliensi karyawan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat
ketika melalui variabel kepuasan hidup. Hasil pengujian pengaruh secara langsung menunjukkan
bahwa hubungan antara variabel resiliensi karyawan terhadap kinerja adalah positif dan signifikan.
Tetapi pengujian variabel selanjutnya menyatakan bahwa hubungan antara variabel kepuasan hidup
tehadap kinerja perawat tidak memberikan berpengaruh. Perbedaan pengaruh tersebut berdampak
pada pengujian secara tidak langsung di mana hipotesis yang memprediksi bahwa kepuasan hidup
dapat berperan sebagai mediasi hubungan antara resiliensi karyawan terhadap Kinerja ternyata tidak
dapat dibuktikan dalam penelitian ini. Sehingga peran variabel kepuasan hidup dalam memediasi
resiliensi karyawan dengan kinerja termasuk dalam kategori nomediation, yaitu disebabkan karena
salah satu dari path hubungan variabel secara langsung tidak signifikan, sehingga mediasi tidak dapat
dipolakan, baik melalui software maupun melalui perhitngan manual.

Meskipun dalam pengujian hubungan antar variabel ditemukan hubungan yang signifikan antara
resiliensi karyawan dengan kepuasan hidup namun untuk variabel kepuasan hidup ternyata tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang menjadi variabel terikat dalam
penelitian ini. Hal tersebut dapat diakibatkan karena tingginya tingkat performa kerja perawat ketika
menjalankan tugasnya dipengaruhi oleh tingginya tingkat resiliensi atau ketahanan yang mereka
miliki dalam menghadapi berbagai tantangan di tempat kerja serta adaptif dari situasi yang sulit,
sehingga terlepas dari kepuasan hidup yang ada pada diri mereka, para perawat terbukti tetap menjaga
standart kinerjanya sebagai salah satu tenaga medis, khususnya ditengah pandemi Covid-19 yang
menjadikan perawat sebagai titik kontak pertama dengan pasien.

Hasil penelitian ini merupakan salah satu temuan baru yang mengungkapkan hubungan antara
resiliensi karyawan terhadap Kkinerja karyawan menggunakan penambahan variabel kepuasan hidup
sebagai mediasi. Meskipun beberapa penelitian sebelumnya juga telah menggunakan variabel
kepuasan hidup sebagai mediasi bagi variabel resiliensi karyawan, seperti penelitian dari Prayag et al.
(2019). Korelasi antara resiliensi karyawan terhadap kinerja karyawan melalui variabel mediasi
kepuasan hidup menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan. Di mana faktor kepuasan hidup
perawat Rumah Sakit Islam Surabaya tidak memediasi faktor resiliensi perawat dalam meningkatkan
kinerjanya.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian dan pembahasan dalam penelitian ini dapat disimpulkan bahwa resiliensi
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja di mana tingginya resiliensi yang
dimiliki perawat akan berdampak pada meningkatnya Kinerja yang ditunjukkan oleh perawat. Selain
itu resiliensi karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan hidup, berarti bahwa
perawat yang tangguh akan cenderung memiliki kepuasan hidup yang lebih tinggi karena
kesejahteraan karyawan dinilai sebagai faktor internal dalam diri individu. Kepuasan hidup tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja, di mana perawat memiliki kinerja yang tinggi dalam
menjalankan pekerjaannya terlepas dari seberapa besar tingkat kepuasan hidup yang dimilikinya.
Hubungan antara resiliensi karyawan terhadap kinerja melalui variabel mediasi kepuasan hidup
menunjukkan tidak ada berpengaruh yang signifikan. Artinya bahwa faktor kepuasan hidup perawat
Rumah Sakit Islam Surabaya tidak memediasi resiliensi perawat terhadap kinerja mereka dalam
menajalankan pekerjaanya.

Rumah Sakit dapat menyediakan program pelatihan dan pengembangan dalam bidang terkait
ketahanan maupun pengaturan aktivitas kerja perawat guna menjaga kinerja perawat dalam
menjalankan menjalankan pekerjaannya untuk menjaga performa para perawat. Berdasarkan faktor
kepuasan hidup menunjukkan bahwa perawat cenderung merasa belum mendapatkan hal-hal yang
menjadi keinginannya. Hal ini wajar mengingat sebesar 43,7% dari total responden masih berada di
bawah 23 tahun. Di mana perjalanan karir dan pengalaman kerja masih banyak yang akan mereka
dapatkan di waktu selanjutnya. Sehingga para perawat dapat menyusun perencanaan karir yang baik
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untuk jagka panjang sehingga mereka dapat mendapatkan apa yang mereka inginkan. Sebab
meningkatnya kesejahteraan juga akan meningkatkan kepuasan hidup seseorang sehingga akan
membuat individu merasa bahagia dalam menjalani hidupnya.

Keterbatasan penelitian ini adalah periode penelitian dilakukan ketika masih terjadi pandemi Covid-19
dan dilakukan kepada sampel perawat yang tentu memiliki kinerja yang sudah terstandardisasi dalam
menjalankan tugasnya sehingga asumsi bias pengukuran antara variabel kepuasan hidup terhadap
kinerja besar kemungkinan dapat terjadi. Oleh karena itu untuk kedepannya dapat dilakukan
penelitian mengenai variabel kepuasan hidup terhadap kinerja karyawan dengan objek penelitian yang
berbeda serta ketika keadaaan lingkungan kerja terlepas dari ancaman penularan virus Covid-19.
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