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ABSTRAK

PENGARUH SISTEM KERJA BERKINERJA TINGGI TERHADAP
RESILIENSI KARYAWAN YANG DIMODERASI PERBEDAAN
GENDER PADA KARYAWAN PDAM WAY RILAU
KOTA BANDAR LAMPUNG

Oleh
Muhammad Ilhan Akmal

Pandemi Covid-19 mengakibatkan gunangan ekonomi sehingga menyebabkan
perubahan pola kerja. Hal ini berdampak pada resiliensi karyawan, untuk
meningkatkan resiliensi diperlukan sistem kerja berkinerja tinggi. Dalam
praktiknya PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung menerapkan sistem ini,
namun terdapat ketidaksetaraan gender dalam pelaksanaannya. Tujuan penelitian
ini untuk melihat apakah ada pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
resiliensi karyawan dan apakah perbedaan gender memoderasi pengaruh tersebut.
Metode dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier sederhana dan
MRA yang diolah Software SPSS versi 23. Jumlah responden pada penelitian ini
sebanyak 216 karyawan tetap PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung. Hasil
penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan bahwa sistem kerja berkinerja
tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap resiliensi karyawan dan
perbedaan gender memperkuat pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
resiliensi karyawan. Saran untuk PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung untuk
lebih mempertimbangkan dalam pemberian imbalan finansial berdasarkan kinerja
individu. Saran untuk karyawan PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung untuk
menceritakan beberapa hal kepada teman, diharapkan beban masalah yang
ditanggung diri sendiri menjadi terasa lebih ringan, sehingga dapat meningkatkan
resiliensi.

Kata Kunci : Sistem Kerja Berkinerja Tinggi, Resiliensi Karyawan,
Perbedaan Gender



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF A HIGH-PERFORMANCE WORK SYSTEM ON
EMPLOYEE RESILIENCE MODERATED BY GENDER
DIFFERENCES IN PDAM WAY RILAU EMPLOYEES
BANDAR LAMPUNG CITY

By
Muhammad Ilhan Akmal

The Covid-19 pandemic has resulted in an economic downturn, causing changes
in work patterns. This has an impact on employee resilience, to improve resilience
a high-performance work system is needed. In practice, PDAM Way Rilau Bandar
Lampung City implements this system, but there is gender inequality in its
implementation. The purpose of this study is to see if there is an effect of a high-
performance work system on employee resilience and whether gender differences
moderate this effect. The method in this study uses simple linear regression
analysis and MRA which is processed by SPSS software version 23. The number
of respondents in this study is 216 permanent employees of PDAM Way Rilau in
Bandar Lampung City. The results of this study support the proposed hypothesis
that a high-performance work system has a positive and significant effect on
employee resilience and gender differences strengthen the effect of a high-
performance work system on employee resilience. Suggestions for PDAM Way
Rilau Bandar Lampung City to further consider providing financial rewards
based on individual performance. Suggestions for PDAM Way Rilau employees of
Bandar Lampung City to share some things with friends, it is hoped that the
burden of problems borne by oneself will become lighter, so that it can increase
resilience.

Keywords: High Performance Work System, Employee Resilience, Gender
Difference
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MOTTO

“Dan kehidupan dunia ini tidak lain hanyalah kesenangan yang menipu.”
(Q.S Al-Hadid: 20)

“Dan Allah mengeluarkan kamu dari perut ibumu dalam keadaan tidak
mengetahui sesuatu apa pun, dan Dia memberimu pendengaran
penglihatan, dan hati agar kamu bersyukur.”
(Q.S An-Nahl: 78)

“Dan tiadalah kehidupan dunia ini, selain dari main-main dan senda gurau belaka.
Dan sungguh kampung akhirat itu lebih baik bagi orang-orang yang bertakwa.
Maka tidakkah kamu memahaminya?”’
(Q.S Al-An’am: 32)

"Jangan menjelaskan dirimu kepada siapa pun, karena yang menyukaimu tidak
butuh itu. Dan yang membencimu tidak percaya itu."
(Ali bin Abi Thalib)

"l don't give a damn if the world is against me."
(Yu Zhong)

""You don't get to live a bad life and have good things happen to you."
(Arthur Morgan)

“To say that everything is permitted, is to understand that we are the architects of
our actions, and that we must live with their consequences,
whether glorious or tragic.”
(Ezio Auditore Da Firenze)
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pandemi Covid-19 yang terjadi pada tahun 2020 telah menyebabkan guncangan
ekonomi dan memiliki dampak yang merata mulai dari tingkat nasional hingga ke
ekonomi global (Taufik dan Ayuningtyas, 2020). Konsekuensi dari pandemi ini
mencakup perubahan signifikan dalam tatanan kehidupan sosial dan
mengakibatkan penurunan kinerja ekonomi di banyak negara, termasuk Indonesia
(Badan Pusat Statistik, 2020). Dampak dari fenomena ini menyebabkan
keterbatasan aktivitas para pelaku bisnis setelah diterapkannya beberapa langkah
kebijakan pemerintah, seperti penerapan Work From Home (WFH), pengurangan
jam Kkerja, dan pemberlakuan Pembatasan Sosial Berskala Besar (PSBB) untuk
mengendalikan penyebaran virus Covid-19 dan mencegah agar tidak semakin
meluas dan berlangsung secara berkepanjangan (Mungkasa, 2020). Oleh karena
itu, perubahan dalam pola kerja yang dihadapi oleh karyawan memiliki potensi
untuk berdampak pada kesuksesan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya
(Sutrisno, 2009). Perubahan dalam pola kerja ini dapat berpengaruh baik secara
langsung maupun tidak langsung terhadap kondisi psikologis karyawan,
memengaruhi kemampuan mereka untuk menjalankan tugas dengan optimal,
sehat, aman, dan nyaman (Sedarmayanti, 2009). Perubahan dalam operasional
bisnis selama masa pandemi Covid-19 menuntut karyawan perusahaan untuk
beradaptasi dengan tingkat kewaspadaan dan perasaan cemas yang berkelanjutan,

yang mungkin memiliki dampak negatif pada resiliensi karyawan.



Resiliensi karyawan didefinisikan sebagai kemampuan perilaku, didukung oleh
organisasi, yang mencerminkan pemanfaatan sumber daya dan kemampuan untuk
terus beradaptasi dalam bekerja (Kuntz et al, 2016). Artinya resiliensi karyawan
adalah kemampuan utama yang memungkinkan karyawan untuk mengelola dan
beradaptasi dengan keadaan yang terus berubah. Tingkat resiliensi yang tinggi
pada seorang karyawan akan meningkatkan kemampuannya dalam beradaptasi
dengan berbagai ketidakpastian situasi, seperti saat ini. Ini melibatkan sifat tahan
banting, sikap optimis, dan keterampilan dalam menyelesaikan masalah (Ayala &
Manzano, 2014). Maka dari itu resiliensi karyawan menjadi hal penting bagi
perusahaan untuk menghadapi situasi yang berubah. Untuk meningkatkan tingkat
resiliensi karyawan, perusahaan perlu melakukan praktik SDM, yaitu sistem kerja

berkinerja tinggi.

Sistem kerja berkinerja tinggi akan membantu karyawan dalam berkembang dan
meningkatkan resiliensi mereka, seperti yang dikatakan Ghautama (2018) sistem
kerja berkinerja tinggi adalah praktik SDM yang dibuat untuk meningkatkan
keterampilan, komitmen, dan produktivitas karyawan sehingga menjadi sumber
keunggulan kompetitif. Praktik ini memiliki beberapa tahapan seperti yang
disebutkan Chen et al (2016) sistem kerja berkinerja tinggi mencakup prosedur
rekrutmen dan seleksi karyawan yang komprehensif, kompensasi insentif, sistem
manajemen Kinerja, dan keterlibatan serta pelatihan karyawan yang ekstensif.
Berdasarkan penjelasan ini maka dapat dilihat bahwa sistem kerja berkinerja

tinggi dapat meningkatkan kemampuan karyawan.

Penelitian sebelumnya menyebutkan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi dapat
mempengaruhi resiliensi karyawan, koheren seperangkat praktik SDM seperti
pengembangan dukungan sosial di tempat kerja, kehidupan kerja praktik
keseimbangan, program bantuan karyawan, program pengembangan karyawan,
pengaturan kerja yang fleksibel, sistem penghargaan dan tunjangan, pekerjaan
sistem kesehatan dan keselamatan, sistem manajemen krisis, dan manajemen

keragaman dapat memperkuat resiliensi karyawan (Bardoel et al, 2014).



Perusahaan yang telah melakukan sistem kerja berkinerja tinggi salah satunya
adalah PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung. PDAM Way Rilau merupakan
perusahaan milik daerah yang mempunyai tugas melaksanakan, mengelola
prasarana dan sarana di bidang penyediaan air bersih dengan tujuan memberikan
pelayanan air bersih secara adil dan terus menerus kepada masyarakat, disamping
mempunyai fungsi ganda yaitu fungsi social dan profit dengan penerapan prinsip-
prinsip ekonomi perusahaan. PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung selaku
perusahaan telah memberikan pelatihan kepada karyawannya yang dimana hasil
dari pelatihan tersebut dapat meningkatkan resiliensi karyawan dalam
menghadapi tekanan kerja, sehingga PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung
dapat meningkatkan pelayanan pemberian air bersih kepada masyarakat Kota
Bandar Lampung. Akan tetapi, pelatihan yang dilakukan tersebut masih terdapat
ketidaksetaraan gender dalam pelaksanaannya yang dapat dilihat dalam tabel
berikut:

Tabel 1.1 Daftar pelatihan karyawan PDAM Way Rilau Kota Bandar

Lampung
No | Nama Kegiatan Waktu | Tempat
1 Efriadi, SE Pelatihan aplikasi online tagihan 04-06 BATAM
terpusat air minum kemhan / TNI | April
2022
2 Sigit Hermanto Pelatihan pengenalan NRW 26-28 BEKASI
Wais Algorni program pass system di CV. Juni
Water Foura Internusa 2022
3 Apriyansyah Pelatihan pengendalian 15-17 KANTOR
Gunawan kehilangan air (NRW) pada Juni PERUMDA AIR
Saleh Mauren Perumda air minum Way Rilau 2022 MINUM WAY
Macan Kota Bandar Lampung RILAU
Andreas Stanly K
A. Hafid, SE
Sutarna
Kurniawan
Sigit Hernanto
Dadan Wardhana
Fitri Indri Yani
Matalkah, ST

Mahendra,S.Kom
Ramadhan Dwi
Pratama

Mufidah Aulia
Annisa
Erwansyah, SH




Tabel 1.1 (Lanjutan)

No | Nama Kegiatan Waktu | Tempat
Abduh, SE
Wais Algorni
Syahrial
Ahmad Waribo
Meibawa
4 Toton Workshop nasional tata kelola 05-07 LOMBOK, NUSA
Sulistyono, SE pertanggungjawaban direksi pada | Juli TENGGARA
BUMD air minum di Lombok 2022 BARAT

Sumber : Data pelatihan karyawan tetap PDAM Way Rilau tahun 2022

Tabel 1.1 di atas menunjukan bahwa pelatihan yang dilaksanakan PDAM Way
Rilau Kota Bandar Lampung masih banyak melibatkan karyawan laki-laki
dibandingkan perempuan, artinya yang diprioritaskan dalam pelatihan adalah
karyawan laki-laki. Hal ini berkaitan dengan isu perbedaan gender dalam dunia

kerja.

Isu perbedaan gender dalam dunia kerja menjadi penting karena adanya
perlakuan yang berbeda pada setiap gender yang terjadi dalam dunia kerja,
menjadi salah satu faktor terjadinya ketidakadilan yang didapat dari salah satu
gender tertentu. Para Perempuan pekerja mengutarakan pengalamannya bahwa
terdapat hambatan yang lebih besar yang dialami oleh Perempuan dibandingkan
pekerja laki-laki serta kesulitan yang lebih besar dalam memperoleh tugas
pembangunan dan peluang untuk mobilitas geografis (Dessler, 2013). Selain itu,
pekerja Perempuan juga perlu lebih pro-aktif dibandingkan pekerja laki-laki demi

dipertimbangkan pada peran tersebut (Dessler, 2013).

Hambatan tersebut dapat disebut sebagai glass ceilling (Laksanti et al ,2017).
Cahyani (2019) menjelaskan fenomena glass ceiling ini dapat dimetafora sebagai
kondisi di mana perempuan yang masih diberikan ruang dalam menaiki tangga
kariernya dengan memandang ke atas. Meskipun telah diberi ruang tetapi tangga
yang ditempuh perempuan masih tetap diberi hambatan sebuah kaca. Perempuan
pada akhirnya hanya mampu menatap ke atas dinding kaca sembari melihat laki-
laki yang lebih mampu melangkah lebih tinggi ke tangga puncak Karier.

Perempuan hanya akan terus dihambat untuk mendapatkan kesempatan dalam



peningkatan Kkarier kerjanya (Cahyani, 2019). Oleh karena itu, pentingnya para
pengusaha harus fokus untuk menghilangkan suatu hambatan yang dapat

menghalangi kemajuan karir bagi pekerja Perempuan (Dessler, 2013).

Fenomena glass ceilling di indonesia sendiri terdapat di ruang lingkup birokrasi
(Septiana, 2023). Birokrasi di Indonesia merupakan organisasi yang menjadikan
laki-laki dan perempuan menjadi saling berkompetisi. Munculnya bias gender
dalam pemilihan gender sebagai akibat dari mengakarnya budaya patriarki dalam
sistem birokrasi di Indonesia. Kemudian birokrasi di Indonesia dibentuk akibat
adanya nilai maskulin dalam konstruksi sosialnya. Ketimpangan perempuan di
birokrasi dapat dilihat pada perempuan yang memiliki jabatan tinggi. Semakin
tinggi jabatan maka semakin minim representasi perempuan di birokrasi seperti

pada jabatan eselon I dan 1l (Cahyani, 2019).

Penambahan perbedaan gender sebagai variabel moderasi antara sistem kerja
berkinerja tinggi dan resiliensi karyawan dapat bermanfaat untuk beberapa alasan.
Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa hubungan antara sistem kerja
berkinerja tinggi dan hasil kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor,
dan gender adalah salah satunya (Hanu et al, 2023). Studi lain pada perawat di
rumah sakit umum di Cina mengungkapkan bahwa resiliensi di tempat kerja
secara parsial memediasi pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi dalam
mengembangkan diri di tempat kerja, dan hubungan antara sistem kerja
berkinerja tinggi dan resiliensi di tempat kerja ditemukan signifikan (Yun et al,
2022).

Kesenjangan penelitian dalam mempelajari pengaruh sistem kerja berkinerja
tinggi terhadap resiliensi karyawan, dengan perbedaan gender sebagai variabel
moderasi, terletak pada terbatasnya jumlah penelitian yang mengeksplorasi
hubungan ini. Meskipun beberapa penelitian telah menyelidiki hubungan antara
sistem kerja berkinerja tinggi dan resiliensi karyawan (Hanu et al, 2023). Namun,
belum ada yang secara khusus meneliti peran moderasi gender dalam konteks ini.

Oleh karena itu, mempertimbangkan perbedaan gender sebagai variabel moderasi



memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana sistem kerja berkinerja
tinggi memengaruhi resiliensi karyawan secara berbeda untuk laki-laki dan
Perempuan, yang pada akhirnya berkontribusi pada pemahaman yang lebih
komprehensif tentang hubungan antara praktik-praktik SDM, resiliensi, dan

perbedaan gender dalam dunia kerja.

Penelitian sebelumnya telah menyarankan kepada peneliti selanjutnya untuk
mengembangkan studi ini dengan menambahkan variabel moderasi perbedaan
gender pada variabel resiliensi karyawan (Cooke et al, 2019). Untuk melihat
tingkat resiliensi tertentu berdasarkan perbedaan gender yang dipengaruhi oleh
sistem Kkerja berkinerja tinggi, maka peneliti mencoba mengangkatnya kedalam
penulisan skripsi dengan judul “pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
resiliensi karyawan yang dimoderasi perbedaan gender pada karyawan PDAM
Way Rilau Kota Bandar Lampung”.

1.2 Rumusan Masalah

Situasi yang berat seperti Pandemi Covid-19 yang terjadi pada tahun 2020
mengakibatkan guncangan ekonomi dan memberikan dampak merata pada
perekonomian nasional hingga global (Taufik dan Ayuningtyas, 2020). Untuk
menghadapi situasi yang berat ini, perusahaan perlu meningkatkan resiliensi
karyawan. Resiliensi karyawan adalah kemampuan karyawan beradaptasi dengan
kedaan yang terus berubah di situasi apapun (Kuntz et al, 2016). Sistem kerja
berkinerja tinggi dapat mempengaruhi resiliensi karyawan. Seperti yang
dikatakan Bardoel et al (2014) koheren seperangkat praktik SDM seperti
pengembangan dukungan sosial di tempat kerja, kehidupan Kkerja, praktik
keseimbangan, program bantuan karyawan, program pengembangan karyawan,
sistem penghargaan dan tunjangan, sistem kesehatan dan keselamatan, sistem
manajemen Kkrisis, dan manajemen keragaman dapat memperkuat resiliensi

karyawan.



PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung selaku perusahaan telah melakukan
pelatihan kepada karyawannya dengan harapan dapat meningkatkan resiliensi
karyawannya. Akan tetapi, dalam pelatihan terdapat ketidaksetaraan gender
dimana lebih banyak karyawan laki-laki daripada Perempuan yang mendapat
pelatihan. Hal ini sejalan dengan isu perbedaan gender dalam dunia kerja dimana
karyawan Perempuan merasa memiliki hambatan karir yang lebih besar
dibandingkan karyawan laki-laki (Dessler, 2013). Maka pertanyaan penelitian

dirumuskan ke dalam rumusan masalah sebagai berikut :

1. Apakah sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh terhadap resiliensi
karyawan di PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung?

2. Apakah perbedaan gender memoderasi pengaruh sistem kerja berkinerja
tinggi terhadap resiliensi karyawan di PDAM Way Rilau Kota Bandar

Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini sebagai berikut:

1. Mengetahui pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap resiliensi
karyawan di PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung.

2. Mengetahui peran perbedaan gender dalam memoderasi pengaruh sistem
kerja berkinerja tinggi terhadap resiliensi karyawan di PDAM Way Rilau

Kota Bandar Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi terhadap ilmu
pengetahuan dalam bidang manajemen sumber daya manusia terutama teori yang

berkaitan dengan sistem kerja berkinerja tinggi dan resiliensi karyawan.



2. Manfaat Bagi Peneliti

Manfaat dari penelitian ini adalah untuk menambah pemahaman mengenai
pengaruh sistem Kkerja berkinerja tinggi terhadap resiliensi karyawan yang
dimoderasi perbedaan gender dan dapat menerapkan ilmu yang telah didapat di

bangku perkuliahan serta membuat skripsi sebagai tugas akhir.

3. Manfaat Bagi Perusahaan

Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan dalam
memperhatikan dan melihat resiliensi karyawan yang berbeda gender, serta
diharapkan dapat menjadi acuan perusahaan dalam menangani masalah yang
timbul akibat rendahnya tingkat resiliensi karyawan mereka dengan menerapkan

sistem kerja berkinerja tinggi.
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2.1 Landasan Teori

Landasan teori digunakan untuk membantu peneliti menganalisis data yang
didapatkan di lapangan dengan menggunakan teori-teori yang telah ada pada
penelitian sebelumnya. Dengan adanya teori yang didapat, peneliti mendapatkan
pengetahuan yang berhubungan dengan penelitian yang dilakukan. Pada
penelitian ini teori yang dijelaskan adalah teori mengenai sistem kerja berkinerja
tinggi, resiliensi karyawan, dan perbedaan gender.

2.2 Definisi Sistem Kerja Berkinerja Tinggi

Conway et al (2011) menjelaskan sistem kerja berkinerja tinggi merupakan
sistem praktik SDM vyang dirancang untuk meningkatkan keterampilan,
komitmen, dan kinerja karyawan. Selanjutnya Takeuchi et al (2007) menjelaskan
bahwa sistem kerja berkinerja tinggi adalah 'paket’ praktik SDM yang berbeda
namun saling melengkapi yang mencakup penugasan pekerjaan yang fleksibel,
seleksi yang ketat proses, pelatihan dan pengembangan ekstensif, pengembangan
dan berbasis prestasi penilaian kinerja, kompensasi kompetitif dan manfaat yang

luas.

Jiang et al (2012) mengatakan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi merujuk pada
serangkaian praktik manajemen sumber daya manusia yang secara luas
didefinisikan, termasuk pembayaran berbasis Kkinerja, berbagai program
komunikasi karyawan, pelatihan, dan kerja berbasis tim. Ini sejalan dengan
ketchen et al (2006) yang menyatakan ketika digunakan secara bersamaan, sistem

kerja berkinerja tinggi dikatakan saling memperkuat dan mampu menghasilkan
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Kinerja organisasi yang superior.Peneliti dapat menyimpulkan berdasarkan
definisi di atas bahwa sistem kerja berkinerja tinggi merupakan praktik SDM
yang dibuat untuk meningkatkan keterampilan dengan melakukan pelatihan dan

pengembangan kepada karyawan.

2.2.1 Dimensi Sistem Kerja Berkinerja Tinggi

Cooke et al (2019) menjelaskan sistem Kkerja berkinerja tinggi diukur
menggunakan skala multidimensi yang diadaptasi dari ukuran yang sebelumnya
telah divalidasi oleh (Sun et al, 2007), (Takeuchi et al, 2007), (Prieto dan Santana,
2012), (Bae dan Lawler, 2000). Pengukuran ini mencakup praktik-praktik kunci
yang dibahas dalam tinjauan literatur sebagai representasi dari sistem ini. Secara
khusus, pengukuran ini terdiri dari 16 item yang mencakup empat dimensi

sebagai berikut:

a) Penghargaan
Subsistem "penilaian dan penghargaan” berfokus pada bagaimana
perusahaan berusaha memotivasi partisipasi, kontribusi, dan retensi
karyawan. Subsistem ini terdiri dari evaluasi dan penghargaan finansial
dan nonfinansial (Bamberger & Meshoulam, 2000 dalam Sun et al, 2007).

b) Pelatihan dan pengembangan

Penelitian menyetujui  tentang ketercocokan program pelatihan
berkelanjutan, pelatihan menyeluruh, program pelatihan tipe lintas
fungsional, dan penyampaian kemampuan baik yang bersifat umum
maupun spesifik. peningkatan kemampuan secara utama terkait dengan
praktik perekrutan dan pelatihan yang berfokus pada peningkatan
pengetahuan kolektif dan tingkat kemampuan dari tenaga kerja. Praktik
sumber daya manusia ini meningkatkan kemampuan kognitif bersama
karyawan untuk memahami dan menginternalisasi pengetahuan dengan
membantu mereka merasa lebih yakin terhadap kemampuan mereka
sendiri dan kemampuan orang lain (Kase et al, 2009 dalam Prieto dan
santana, 2012).
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c) Penilaian kinerja
Praktik SDM dalam domain meningkatkan motivasi harus menyediakan
sistem kompensasi yang mencakup pembayaran insentif dan kriteria serta
proses penilaian kinerja yang memotivasi karyawan untuk bekerja menuju
peran tertentu. Di satu sisi, praktik SDM yang melibatkan karyawan
secara intensif dapat berkontribusi untuk menciptakan rasa kesetaraan
prosedural dengan menentukan imbalan berdasarkan hasil evaluasi
karyawan. Ketika keputusan tentang imbalan karyawan didasarkan pada
hasil kerja, karyawan menganggapnya memadai. Secara bersamaan,
kriteria dan proses penilaian kinerja yang bersifat pengembangan daripada
evaluatif mungkin memiliki efek positif pada motivasi karyawan, karena
ini berarti umpan balik positif dan pengakuan. Sistem penilaian kinerja
dan kompensasi berdasarkan prestasi telah menjadi hampir sinonim
dengan gagasan keadilan di dalam organisasi, yang berkontribusi pada

motivasi karyawan (Prieto dan Santana, 2012).

d) Partisipasi karyawan

Partisipasi dan pemberdayaan karyawan dapat memengaruhi persepsi
karyawan mengenai sejauh mana perusahaan peduli terhadap
kesejahteraan  tenagakerjanya, Yyang mendorong mereka untuk
memberikan respon positif dengan mengembangkan hubungan positif dan
memberikan usaha yang lebih dari yang diharapkan (Subramony, 2009).
Lagi pula, praktik-praktik seperti kerjasama tim dan komunikasi terbuka
di dalam perusahaan memberikan jalan untuk meningkatkan tingkat
kerjasama, kepercayaan, dan pemahaman bersama di antara karyawan
(Prieto dan Santana, 2012).

Peneliti mengukur sistem kerja Dberkinerja tinggi menggunakan skala
multidimensi yang diadaptasi dari penelitian sebelumnya (Cooke et al, 2019).
Skala multidimensi ini divalidasi oleh (Sun et al, 2007), (Takeuchi et al, 2007),
(Prieto dan Santana, 2012), dan (Bae dan Lawler, 2000). Empat dimensi yang
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digunakan peneliti untuk mengukur sistem kerja berkinerja tinggi yaitu
penghargaan, pelatihan dan pengembangan, penilaian kinerja, dan partisipasi

karyawan (cooke et al, 2019).

2.3 Definisi Resiliensi Karyawan

Kuntz et al (2016) mendefinisikan resiliensi karyawan sebagai kemampuan
perilaku, didukung oleh organisasi, yang mencerminkan pemanfaatan sumber
daya dan kemampuan untuk terus beradaptasi pada bekerja. Adapun melalui
Prespektif psikologi positif Moenkemeyer, Hoegl, dan Weiss (2012) mengatakan
Prespektif psikologi positif memperlakukan resiliensi sebagai salah satu dari
empat konstruk positif utama dari modal psikologis (PsyCap) (kemanjuran diri,
harapan, optimisme, dan ketahanan) yang dapat diukur, dikembangkan, dan
dikelola secara efektif untuk peningkatan kinerja. Luthans (2002) mengatakan
perspektif ini mengandaikan kelenturan ketahanan (misalnya melalui pelatihan
dan pengembangan), yang dapat dikembangkan dan dimobilisasi untuk hasil

individu dan organisasi yang positif.

Cooper et al (2014) menjelaskan dalam konteks lingkungan perusahaan, resiliensi
dapat didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk pulih dari kemunduran
dengan tetap efektif dalam menghadapi berbagai tuntutan yang berat dan keadaan
sulit, serta tumbuh lebih kuat selama prosesnya. Sejalan dengan ini, menyatakan
bahwa keberadaan tenaga kerja yang tangguh akan mampu merespon secara
positif dan kompeten dalam menghadapi kesulitan, yang sangat penting untuk
menjaga kelangsungan hidup organisasi dan kemakmuran di masa depan (Wang
et al, 2014). pendapat Athota et al (2020) juga menyoroti bahwa faktor resiliensi
dapat berperan sebagai kunci, karena interaksi masyarakat secara global telah
berkontribusi pada peningkatan aktivitas kerja yang signifikan, menuntut individu
untuk menjadi lebih tangguh.
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Peneliti dapat menyimpulkan berdasarkan definisi di atas bahwa resiliensi

karyawan merupakan kemampuan individu untuk beradaptasi saat bekerja,

dimana individu memiliki kemanjuran diri, harapan, optimisme, dan ketahanan

yang dapat diukur dan dikembangkan untuk mengingkatkan kinerja mereka.

2.3.1 Karakteristik Resiliensi

Wagnild dalam Saifuddin (2018) menjelaskan terdapat lima karakteristik dasar

dalam resiliensi, yaitu perseverance, equanimity, meaningfulness, self-reliance,

dan existential aloneness.

a)

b)

d)

Perseverance atau tindakan yang menunjukkan keteguhan hati dalam
menghadapi kesulitan atau situasi yang bisa membuat putus asa, mencakup
sikap tekad untuk terus berjuang demi membangun kembali kehidupan.
Perseverance mencerminkan kemampuan untuk terus melangkah maju

meskipun dihadapkan pada rintangan atau kemunduran.

Equanimity Keseimbangan batin merujuk pada pandangan hidup dan
pengalaman yang seimbang, mampu belajar dari pengalaman masa lalu, dan
dapat menerima hal baru di masa depan. Kemampuan ini memungkinkan
individu untuk merespons secara bijaksana terhadap tantangan yang dihadapi.
Seseorang mampu meluaskan perspektifnya sehingga lebih fokus pada aspek
positif daripada negatif dalam situasi sulit. Individu yang memiliki ketahanan
terlihat sebagai individu yang optimis karena mampu mempertahankan

harapan bahkan dalam kondisi sulit.

Meaningfulness atau kebermaknaan adalah pemahaman bahwa kehidupan
memiliki suatu tujuan yang memerlukan upaya dan dedikasi untuk

mencapainya.

Self-reliance atau kepercayaan diri, Seseorang yang memiliki keyakinan

pada diri sendiri dapat mengidentifikasi dan mempercayai kekuatan serta
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kemampuan pribadinya. Mereka mampu menggunakan prestasi masa lalu
sebagai dukungan dan mungkin sebagai panduan untuk tindakan mereka di
masa yang akan datang. Selain itu, mereka sadar akan keterbatasan yang
dimiliki.

e) existential aloneness yaitu kesadaran akan keunikan setiap individu juga
mencakup pemahaman bahwa sebagian pengalaman dapat dibagikan dengan

orang lain, tetapi pada sisi lain, ada pengalaman yang harus dihadapi sendiri.

Peneliti dapat menyimpulkan bahwa resiliensi terdiri dari lima elemen inti yaitu,
keteguhan hati, keseimbangan batin, kebermaknaan, kepercayaan diri, dan
kesadaran akan keunikan individu. Kelima karakteristik ini bekerja bersama
untuk membantu seseorang menghadapi dan mengatasi kesulitan, serta untuk

mempertahankan motivasi dan harapan dalam situasi yang berat.

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Resiliensi

Grotberg dalam Hawabi (2011) mengemukakan faktor-faktor resiliensi yang
diidentifikasi berdasarkan berbagai sumber. Terdapat tiga istilah yang

diungkapkan yaitu :

a) | am merupakan kekuatan yang timbul dari dalam diri individu, melibatkan
aspek-aspek seperti perasaan, perilaku, dan keyakinan yang ada dalam
dirinya. Faktor | am terdiri dari empat bagian yaitu bangga pada diri sendiri,
perasaan dicintai, mencintai dan empatik, serta mandiri dan bertanggung

jawab.

b) | have merupakan dukungan dan sumbangan eksternal yang meningkatkan
resiliensi. Sumber-sumber ini mencakup dorongan untuk mencapai
kemandirian, baik untuk individu yang mandiri maupun yang masih
bergantung pada keluarga, dengan konsisten mendapatkan layanan dari

berbagai instansi seperti rumah sakit, dokter, atau pelayanan serupa.
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c) | can merupakan kompetensi sosial dan interpersonal seseorang. Faktor ini
memiliki empat bagian, bagian tersebut yaitu mengelola beragam perasaan
dan rangsangan, mencari hubungan yang dapat dipercaya, keterampilan

berkomunikasi, dan kemampuan pemecahan masalah.

Peneliti dapat menyimpulkan bahwa ada tiga faktor yang mempengaruhi
resiliensi yaitu | am digunakan untuk kekuatan dalam diri pribadi individu, | have
digunakan untuk dukungan eksternal dan sumber-sumbernya dan yang terakhir |

can digunakan untuk kemampuan interpersonal.

2.3.3 Dimensi Resiliensi Karyawan

Wang et al (2014) menggunakan skala multidimensi yang mencakup sembilan
dimensi. Wang et al (2014) mengadopsi tujuh dimensi dari kuesioner penilaian
resiliensi (Mowbray, nd) yaitu visi, determinasi, interaksi, relasi, penyelesaian
masalah, pengorganisasian, dan kepercayaan diri serta dua dimensi yaitu
fleksibilitas dan adaptifitas, dan proaktif (Russell dan Russell, 2006).

a) Visi
Biasanya, orang yang tangguh akan memiliki gagasan yang jelas tentang
apa yang mereka coba capai dalam hidup mereka, dan mereka biasanya
sudah mencatatnya di suatu tempat. Mereka cenderung meninjau Visi
tersebut dari waktu ke waktu, terutama ketika peristiwa-peristiwa
mencoba untuk mengalihkan upaya dari pencapaian visi tersebut. Visi itu
sendiri mungkin tidak selalu jelas; seharusnya tidak dibatasi oleh waktu,

tetapi sebaiknya dapat dicapai (Mowbray, nd dalam Wang et al, 2014).

b) Determinasi
Orang yang tangguh dengan tingkat determinasi tinggi memiliki
kemampuan untuk mencapai hal-hal yang biasanya tidak dapat dilakukan

oleh mereka yang memiliki determinasi rendah. Determinasi pada
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dasarnya bersifat mandiri, meskipun dapat dipicu oleh reaksi terhadap
suatu peristiwa, dan memerlukan fokus yang considerable pada tujuan,
tugas, atau visi. Orang dengan tingkat determinasi tinggi juga memiliki
tingkat kesadaran diri yang tinggi - mengenal diri dengan baik; advokasi
diri yang tinggi - mampu menyatakan keinginan dengan efektif; dan
efikasi diri yang tinggi - keyakinan untuk dapat mencapai hampir

segalanya (Mowbray, nd dalam Wang et al, 2014).

Interaksi

Interaksi berkaitan dengan bagaimana kita berperilaku terhadap orang lain.
Satu-satunya orang yang dapat Kita kendalikan adalah diri kita sendiri.
Namun, untuk bertahan hidup dan mencapai apa yang perlu kita capai,
kita perlu mengendalikan reaksi orang lain terhadap perilaku kita terhadap
mereka sehingga mereka, pada gilirannya, membantu kita. Ini dikenal
sebagai saling menguntungkan (reciprocity). Untuk berinteraksi secara
efektif dengan orang lain, kita perlu memahami segala sesuatu yang
terjadi dalam interaksi, hampir seperti membaca pikiran orang lain agar
kita dapat menyesuaikan perilaku kita untuk merespons bagaimana Kita
berpikir orang lain merespons terhadap kita. Kita perlu menjelajahi dan
merespons kepentingan diri orang lain. Kepentingan diri adalah motivator
utama kita, dan dengan memenuhi kepentingan diri orang lain, mereka
pada gilirannya akan memberikan balasan dan memenuhi kepentingan diri
kita. Jika kita mengelola semua ini, kita berada dalam kendali, dan dengan
berada dalam kendali, kita membangun ketangguhan diri (Mowbray, nd
dalam Wang et al, 2014).

Relasi

Orang yang tangguh memiliki hubungan yang memberikan dukungan dan
penguatan yang sesuai pada saat diperlukan. Mereka yang tangguh tidak
pernah menghakimi orang lain; mereka memberikan diri mereka
sepenuhnya dalam setiap hubungan dan memanen manfaat dari

persahabatan (Mowbray, nd dalam Wang et al, 2014).
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Penyelesaian masalah

Orang yang tangguh senang memecahkan masalah dan menghadapi
tantangan, asalkan mereka dapat menyelesaikan masalah dan berhasil
mengatasi tantangan. Mereka yang ahli dalam memecahkan masalah lebih
cenderung menyambut tantangan dibandingkan dengan mereka yang tidak
menyukai masalah dan tidak memiliki bakat dalam memecahkan teka-teki
dan tantangan. Para pemecah masalah juga senang menyelidiki penyebab
suatu masalah sebagai cara untuk mencari solusi (Mowbray, nd dalam
Wang et al, 2014).

Pengorganisasian

Orang yang terorganisir dengan baik mampu mengatasi kekacauan
kehidupan sehari-hari lebih baik daripada mereka yang tidak
memperhatikan untuk mengatur diri, lebih suka mengandalkan ingatan
dan keberuntungan. Menjadi terorganisir memungkinkan individu untuk
mengetahui di mana mereka berada jika harinya terganggu oleh peristiwa
tak terduga. Orang yang terorganisir merencanakan minggu dan harinya
dengan cara yang memastikan mereka mulai bekerja segera, dan
memberikan penghargaan atas penyelesaian tugas yang kurang
menyenangkan dengan menyelesaikan tugas yang menyenangkan
selanjutnya. Orang yang tangguh tahu di mana mereka berada, dan dapat
mengendalikan lingkungan kerja mereka melalui perencanaan dan

implementasi yang cermat (Mowbray, nd dalam Wang et al, 2014).

Kepercayaan diri

Kepercayaan diri jelas terlihat pada orang yang tangguh. Mereka perlu
memastikan bahwa kepercayaan diri tidak berubah menjadi arogansi
karena hal ini tidak akan efektif dalam berinteraksi dengan orang lain. Di
sisi lain, kepercayaan diri memperkuat kesuksesan mereka dengan orang
lain dan memberikan kontribusi signifikan terhadap ketangguhan mereka
(Mowbray, nd dalam Wang et al, 2014).
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h) Fleksibilitas dan adaptifitas

Orang-orang yang paling tangguh adalah mereka yang sangat sadar dan
peka terhadap perubahan yang terjadi di dunia sekitar mereka. Dengan
bantuan kesadaran ini, mereka mampu beralih gigi dan arah jika
diperlukan untuk menyesuaikan diri dengan realitas baru sambil tetap
setia pada tujuan/visi hidup mereka. Orang yang tangguh beradaptasi
dengan lingkungan sebagai mekanisme survival tetapi juga sebagai
kendaraan untuk memungkinkan mereka melanjutkan pengejaran tujuan
pribadi mereka (Russell dan Russell, 2006 dalam Wang et al, 2014).

i) Proaktif

Orang yang tangguh, bukan hanya merespons perubahan, secara aktif
terlibat dengannya. Mereka cenderung memiliki locus of control internal
di mana mereka percaya bahwa mereka memiliki kapasitas dan tanggung
jawab untuk menentukan nasib mereka sendiri dibandingkan dengan
merasa tidak berdaya dalam situasi tertentu. Orang yang tangguh, sebagai
hasilnya, fokus pada memperluas pengaruh mereka atas perubahan
melalui perilaku dan tindakan yang tegas. Proaktif ini memungkinkan
mereka mempertahankan efikasi diri mereka di hadapan setiap perubahan
bahkan yang traumatis (Russell dan Russell, 2006 dalam Wang et al,
2014).

Peneliti menggunakan skala multidimensi dimana terdapat sembilan dimensi
untuk mengukur resiliensi karyawan yang berfokus pada fleksibilitas,
keterampilan pemecahan masalah, dan keterampilan antarpribadi atau hubungan
sosial sebagai dimensi inti. Secara spesifik dimensi yang yang digunakan untuk
resiliensi karyawan yaitu visi, determinasi, interaksi, relasi, penyelesaian masalah,
pengorganisasian, kepercayaan diri, fleksibilitas dan adaptifitas, dan proaktif
(Wang et al, 2014).
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2.4 Peran Perbedaan Gender Sebagai Moderasi

Penelitian terdahulu menemukan bahwa sistem kerja berkinerja tinggi secara
signifikan terkait dengan resiliensi perawat di tempat kerja (Yun et al, 2022).
Studi lain menunjukkan bahwa keragaman gender di tingkat manajemen
menengah berimplikasi pada peningkatan HPWS dan kinerja organisasi (Joo et al,
2023). Meskipun penelitian-penelitian ini  memberikan wawasan tentang
hubungan antara sistem kerja berkinerja tinggi, perbedaan gender, dan resiliensi
karyawan, penelitian-penelitian ini tidak secara langsung membahas bagaimana
gender yang berbeda memoderasi pengaurh sistem kerja berkinerja tinggi
terhadap resiliensi karyawan. Oleh karena itu, perlu penelitian lebih lanjut yang
secara khusus berfokus pada efek moderasi perbedaan gender pada pengaruh
sistem kerja berkinerja tinggi terhadap resiliensi karyawan diperlukan untuk

memberikan pemahaman yang komprehensif tentang topik ini.

Pengertian gender sendiri adalah perbedaan antara laki-laki dan perempuan dalam
peran, fungsi, hak, tanggung jawab, dan perilaku yang dibentuk oleh tata nilai
sosial, budaya dan adat istiadat dari kelompok masyarakat yang dapat berubah
menurut waktu serta kondisi setempat (Puspitawati, 2013). Dengan perbedaan
gender yang telah dijelaskan tadi, maka perbedaan ini akan menentukan tingkat
resiliensi tertentu dan reaksi karyawan terhadap praktik sistem kerja berkinerja
tinggi berdasarkan gender mereka.

Peneliti sebelumnya telah memberi saran untuk memeriksa kemungkinan
perbedaan gender sebagai variabel moderator dalam tingkat resiliensi karyawan
dan reaksi mereka untuk praktik sistem kerja berkinerja tinggi tertentu ( Cooke et
al, 2019).

2.5 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu dapat dijadikan sebagai acuan empiris dalam sebuah
penelitian. Berikut ini akan disajikan mengenai beberapa penelitian terdahulu

sebagai berikut:
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Nama/Tahun

Judul

Variabel

Hasil

Cooke et al
(2019)

Mapping the
relationships
between high
performance work
systems, employee
resilience

and engagement: a
study of the banking
industry

in China

Independen (high
performance work
system)

Dependen
(employee
engagement)

Mediasi (employee
resilience)

Praktik HRM
memiliki potensi
untuk
meningkatkan
kinerja karyawan
ketahanan terutama
melalui
pengembangan
keterampilan
karyawan. kualitas
pribadi seperti
ketahanan,
karyawan dapat
menjadi lebih
terlibat karena
mereka memiliki
kemampuan

lebih besar untuk
mengontrol
lingkungan kerja
mereka.menemukan
dukungan kuat
untuk penggunaan
sistem kerja
berkinerja tinggi
sebagai sumber
daya pekerjaan dan
ketahanan sebagai
sumber daya
individu

Zaman A et al
(2020)

The impact of high
performance work
system on the
employees’
performance :
mediating role of
employees’
resilience

Independen (high
performance work
system)

Dependen
(employees’
performance)

Mediasi (employee
resilience)

Hubungan di antara
variabel penelitian
seperti sistem kerja
berkinerja tinggi,
kinerja karyawan,
dan ketahanan
karyawan. Hasil
studi
mengkonfirmasi
adanya hubungan
yang signifikan dan
positif di antara
sistem kerja
berkinerja tinggi,
kinerja karyawan,
dan ketahanan
karyawan.
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service performance
and OCB: the
mediating role of
resilience

No Nama/Tahun Judul Variabel Hasil
3 Nadeem et al Influence of high Independen (high Studi ini
(2019) performance work performance work menyimpulkan
system on employee | system) bahwa HPWS

Dependen;
(employee service
performance)

Dependen;
(organizational
citizenship behavior)

Mediasi (resilience)

adalah salah satu
kontributor utama
terhadap kinerja
layanan, ketahanan,
dan OCB
(Organizational
Citizenship
Behavior) dari
industri jasa di
Pakistan. HPWS
menciptakan
lingkungan di mana
karyawan
merasakan tingkat
ketahanan yang

employee resilience
in

new zealand's public
services: a
conditional indirect
effect

model of leadership

tinggi.
4 | Buwendrini High-performance Independen (HIWP) | Temuan utama dari
(2021) work practices and penelitian ini

Dependen
(Employee)

Mediasi; (Laissez —
faire Leadership
Styles)

adalah bahwa
HIWP berhubungan
positif dengan
ketahanan
karyawan dan gaya
kepemimpinan
memediasi

styles Mediasi, hubungan tersebut.
(Constructive
Leadership
Styles)
5 Hanu et al From high- Independen; Temuan ini
(2023) performance work (HPWS) mengindikasikan
systems and bahwa sistem kerja
resilience to Independen; berkinerja tinggi
employee well-being | (employee meningkatkan
during crises: resilience) hubungan antara
exploring the Dependen; ketahanan
moderating role of (Organisational organisasi dan
employee resilience) kesejahteraan
ambidexterity. karyawan.Hasil
Dependen; penelitian ini juga
(Employee well menunjukkan
being) bahwa peran
ambideksteritas
Moderasi eksploitasi sangat

(Exploitation
ambidexterity)

penting dalam
memperkuat
hubungan antara
sistem kerja
berkinerja tinggi,
ketahanan.

Sumber : Penelitian terdahulu
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Tabel 2.1 menunjukan hasil dari penelitian sebelumnya yang sejenis dan mirip
dengan penelitian yang sedang dilakukan oleh peneliti saat ini. Perbedaan
penelitian sebelumnya dengan penelitian ini terdapat pada variabel moderasi
dimana belum ada variabel perbedaan gender pada penelitian sebelumnya,
dimana penelitian saat ini menggunakan variabel perbedaan gender sebagai
moderasi pada pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap resiliensi
karyawan. Perbedaan berikutnya terdapat pada objek penelitian dimana objek

penelitian saat ini dilakukan di PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung.

2.6 Kerangka Berfikir

Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan ataupun pegawai dalam
perusahaan merupakan aset yang paling penting dalam menunjang keberhasilan
suatu organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus mempertahankan karyawan
yang memiliki kemampuan dan resiliensi yang tinggi serta memperhatikan beban

yang diterima karyawan di perusahaan.

Praktik sistem kerja berkinerja tinggi yang digunakan untuk meningkatkan
resiliensi karyawan di suatu perusahaan sangat penting dilakukan. Namun,
apakah dengan praktik tersebut karyawan dapat mampu meningkatkan resiliensi
mereka dan apakah gender tertentu dapat memperkuat pengaruhnya. Maka
penelitian ini mengajukan model sebagai berikut, untuk variabel independen (X)
yaitu sistem kerja berkinerja tinggi, dependen () yaitu resiliensi karyawan, dan

moderasi (M) yaitu perbedaan gender.

Kerangka berfikir adalah suatu rancangan yang dituangkan dalam bentuk grafis
sebagai dasar berfikir yang akan membantu peneliti dalam menyelesaikan

penelitian. Maka peneliti membuat grafis kerangka pemikiran sebagai berikut:
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| Variabel Moderasi

Perbedaan Gender

Variabel Independen | M) Variabel Dependen
® Perempuan
e Laki laki
(Puspitawati, 2013) Resiliensi Karyawan (Y)
Sistem Kerja Berkinerja
Tinggi (X)
*  Visi
® Determinasi
® Penghargaan * Interaksi
® Pelatihan dan * Relasi
pengembangan H: ® Penyelesaian
Penilaian kinerja masalah
Partisipasi karyawan v | * Pengorganisasian
"| * Kepercayaan diri
(Cooke ef al, 2019) H e Fleksibilitas dan
adaptifitas
e Proaktif
(Wang ef al, 2014)

Gambar 2.1 Kerangka Berfikir

2.7 Pengembangan Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban terhadap rumusan masalah yang baru didasarkan
pada teori dan didukung oleh penelitian yang relevan, tetapi belum ada
pembuktian secara empiris (Sugiyono, 2017). Artinya, hipotesis merupakan
dugaan sementara berdasarkan hasil teori dan penelitian sebelumnya yang harus
diuji kebenarannya. Berdasarkan penjelasan ini peneliti merumuskan hipotesis
sebagai berikut:

2.7.1 Pengaruh Sistem Kerja Berkinerja Tinggi Terhadap Resiliensi
Karyawan di PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung

Sistem kerja berkinerja tinggi dapat berdampak pada resiliensi karyawan
yang pada gilirannya memengaruhi berbagai hasil seperti kelelahan kerja,
kinerja layanan, perilaku kewarganegaraan organisasi, dan kesejahteraan
karyawan. Beberapa penelitian telah menemukan bahwa sistem kerja
berkinerja tinggi secara positif terkait dengan resiliensi karyawan dan
bahwa resiliensi di tempat kerja secara parsial memediasi hubungan

antara resiliensi dan hasil lainnya. Ketangguhan semakin diakui sebagai
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komponen kunci dari tim yang berkinerja tinggi, karena membantu
karyawan mengatasi tantangan dan bangkit kembali dari situasi sulit, yang
mengarah pada peningkatan produktivitas, keterlibatan, dan kemampuan
beradaptasi. Hubungan antara sistem kerja berkinerja tinggi, resiliensi,
dan hasil kerja karyawan telah dipelajari di berbagai sektor, termasuk
perawatan kesehatan dan manufaktur farmasi. Temuan-temuan tersebut
menunjukkan bahwa membina resiliensi melalui sistem kerja berkinerja
tinggi dapat memberikan dampak positif terhadap kesejahteraan karyawan,

terutama selama krisis (Nadeem et al, 2019).

Hasil penelitian sebelumnya menyatakan bahwa hubungan positif antara
sistem Kkerja berkinerja tinggi dan resiliensi karyawan seperti yang
didukung oleh (Wang et al, 2014 dan Bardoel et al, 2014) yang
berpendapat bahwa praktik sistem kerja berkinerja tinggi mempunyai
potensi untuk meningkatkan kinerja karyawan dan resiliensi terutama
melalui pengembangan keterampilan dan sistem dukungan formal

karyawan.

Peneliti dapat menyatakan bahwa ada hubungan positif antara sistem kerja
berkinerja tinggi terhadap resiliensi karyawan dari penjelasan hasil
penelitian sebelumnya. Berdasarkan penjelasan di atas maka ditarik

hipotesis sebagai berikut:

Hi : Sistem Kerja Berkinerja Tinggi Berpengaruh Positif dan
Signifikan Terhadap Resiliensi Karyawan di PDAM Way Rilau Kota
Bandar Lampung
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2.7.2 Peran Perbedaan Gender dalam Memoderasi Pengaruh Sistem Kerja
Berkinerja Tinggi Terhadap Resiliensi Karyawan di PDAM Way
Rilau Kota Bandar Lampung

Studi penelitian menemukan bahwa gender dapat memoderasi hubungan
antara sistem kerja berkinerja tinggi dan resiliensi karyawan. Sebagai
contoh, sebuah penelitian yang dilakukan di industri perbankan Tiongkok
menemukan bahwa hubungan antara sistem kerja berkinerja tinggi dan
resiliensi karyawan lebih kuat untuk karyawan Perempuan dibandingkan
dengan karyawan laki-laki (cooke et al, 2019). Studi ini juga menemukan
bahwa gender memoderasi hubungan antara sistem kerja berkinerja tinggi
dan kesejahteraan karyawan selama krisis, dengan karyawan perempuan
lebih diuntungkan oleh sistem ini daripada karyawan laki-laki (cooke et al,
2019).

Penelitian sebelumnya menyarankan untuk meneliti kemungkinan
perbedaan gender sebagai moderator dalam tingkat ketahanan karyawan
dan reaksi mereka terhadap praktik kerja berkinerja tinggi yang spesifik
(Cooke et al, 2019).

Peneliti dapat mengatakan bahwa perbedaan gender dapat mempengaruhi
resiliensi karyawan dari penjelasan dan hasil penelitian sebelumnya.

Berdasarkan penjelasan di atas maka ditarik hipotesis sebagai berikut:

H: : Perbedaan Gender Memoderasi Pengaruh Positif dan Signifikan
Sistem Kerja Berkinerja Tinggi Terhadap Resiliensi Karyawan di
PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung



BAB IlI
METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa objek penelitian merupakan segala sesuatu
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.
Berdasarkan penjelasan tersebut maka objek penelitian dalam penelitian adalah

karyawan tetap PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung.

3.2 Desain Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan peneliti dalam melakukan penelitian ini adalah
metode penelitian kausal. Menurut Sugiyono (2019) penelitian kausal adalah
penelitian yang bersifat sebab akibat dimana terdapat variabel independen dan
variabel dependen dimana peneliti akan melihat pengaruh sistem kerja berkinerja

tinggi terhadap resiliensi karyawan yang dimoderasi perbedaan gender.

3.3 Sumber Data Penelitian

3.3.1 Sumber data primer menurut Sugiyono (2019) merupakan data yang
pertama kali dicatat dan dikumpulkan langsung dari sumber dan objek
yang diteliti. Artinya peneliti memperoleh data primer melalui
pengamatan secara langsung pada perusahaan, baik melalui observasi,
pembagian kuesioner, dan wawancara kepada karyawan PDAM Way
Rilau Kota Bandar Lampung.
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Sumber data sekunder menurut Sugiyono (2019) merupakan data yang
sudah tersedia dan dikumpulkan oleh pihak lain. Data sekunder adalah
jenis data yang tidak peneliti kumpulkan secara langsung. Contohnya
seperti karya ilmiah, dokumen perusahaan, atau dokumen pemerintah.
Intinya, data ini berisi informasi yang telah dikumpulkan dan disusun oleh

pihak lain sebelumnya.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Sugiyono (2019) menjelaskan teknik pengumpulan data merupakan langkah yang

paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah

mendapatkan data. Terdapat beberapa metode dalam pengumpulan data untuk

penelitian, berikut ini adalah dua cara yang digunakan oleh peneliti untuk

memperoleh informasi yang diperlukan peneliti, yaitu:

34.1

3.4.2

Studi kepustakaan merupakan kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang
berkaitan dengan penelitian terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal
ilmiah, literaturliteratur, serta publikasi-publikasi lain yang dapat

dijadikan sumber penelitian.

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. Menurut Sugiyono (2019), kuesioner cocok
digunakan jika jumlah responden cukup besar dan tersebar diwilayah
yang luas. Kuesioner digunakan untuk memperoleh data responden
mengenai resiliensi karyawan, sistem Kkerja berkinerja tinggi, dan
perbedaan gender. Penyebaran kuesioner dilakukan pada karyawan tetap
PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung. Kuesioner ini terdiri dari
beberapa pernyataan untuk setiap variabel yang akan diteliti. Variabel
resiliensi karyawan terdiri dari 36 poin pernyataan yang dikutip dari skala
multi dimensi oleh Wang et al (2014). Variabel sistem kerja berkinerja

tinggi terdiri dari 16 poin pernyataan yang dikutip dari skala multi
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dimensi oleh cooke et al (2019). Variabel perbedaan gender merupakan
variabel nominal yang hanya membedakan antara responden laki-laki dan

perempuan.

3.5 Populasi Penelitian

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas, objek atau subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011). Pada penelitian
ini populasi yang diambil oleh peneliti adalah seluruh karyawan tetap PDAM
Way Rilau Kota Bandar Lampung yang saat ini berjumlah 216 orang (sumber

data karyawan PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung per januari 2023).

3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel penelitian ini terbagi menjadi tiga jenis, yaitu variabel bebas
(independen), variabel terikat (dependen), dan variabel moderasi (moderator).

Berikut merupakan definisi dari variabel tersebut :

3.6.1 Variabel independen yaitu variabel yang mempengaruhi variabel lain.

Variabel independen penelitian ini adalah sistem kerja berkinerja tinggi

(X).

3.6.2 Variabel dependen yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel

independen. Variabel dependen penelitian ini adalah resiliensi karyawan

().

3.6.3 Variabel moderasi yaitu variabel yang memengaruhi (memperkuat atau
memperlemah) hubungan antara variabel independen dan dependen.

Variabel moderasi penelitian ini adalah perbedaan gender (M).
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Tabel definisi operasional penelitian ini sebagai berikut :

Tabel 3.1 Definisi Operasional

No | Variabel | Definisi Variabel Indikator skala
1 Sistem Sistem kerja berkinerja tinggi adalah 1. Penghargaan Likert
kerja sistem praktik SDM yang dirancang 2. Pelatihan dan atau
berkinerja | untuk meningkatkan keterampilan, pengembangan interval
tinggi (X) | komitmen, dan kinerja karyawan. 3. Penilaian kinerja
4. Partisipasi
(Cooke et al, 2019) karyawan
(Cooke et al, 2019)
2 Resiliensi | Kata "resilience” berasal dari "resile,” 1. Visi Likert
karyawan | yang dalam bahasa Prancis dan Latin 2. Determinasi atau
Y) aslinya berarti "melompat kembali atau | 3.  Interaksi interval
mundur." Akar ini diterjemahkan ke 4. Relasi
dalam konsep modern dari resiliensi 5. Penyelesaian
sebagai kemampuan individu untuk masalah
pulih dari atau beradaptasi dengan 6. Pengorganisasian
ketidakberuntungan atau perubahan. 7.  Kepercayaan
Dalam konteks ini, resiliensi juga Diri
merupakan kemampuan individu yang 8.  Fleksibilitas dan
terpapar pada kesulitan atau stres untuk Adaptifitas
pulih kembali. 9.  Proaktif
(Wang et al, 2014) (Wang et al, 2014)
3 Perbedaan | Gender adalah perbedaan antara laki- 1. laki-laki Likert
Gender laki dan perempuan dalam peran, 2. Perempuan atau
(M) fungsi, hak, tanggung jawab, dan interval
perilaku yang dibentuk oleh tata nilai (Puspitawati, 2013)
sosial, budaya dan adat istiadat dari
kelompok masyarakat yang dapat
berubah menurut waktu serta kondisi
setempat.
(Puspitawati, 2013)

Teknik skala likert adalah teknik yang digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.

Variabel yang diukur menjadi sub variable, kemudian dijabarkan menjadi

komponen-komponen yang terukur, yang kemudian dijadikan sebagai titik tolak

untuk penyusunan item instrument yang dapat berupa pertanyaan yang kemudian

dijawab oleh responden. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan

skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif menjadi sangat negatif. Berikut

tabel skala likert:
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Tabel 3.2 Skala Likert

No Jawaban Kode Bobot Likert
1 Sangat Setuju SS 5
2 Setuju S 4
3 Netral N 3
4 Tidak Setuju TS 2
5 Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber : Sugiyono (2019)

3.7 Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian merupakan uji pendahuluan yang membantu mengetahui

validitas dan reliabilitas data setiap item survei yang diselesaikan oleh responden.

Metode kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini diharapkan dapat

memberikan pengukuran yang akurat terhadap responden dan metode statistik

dapat digunakan untuk mengolah data dalam bentuk numerik (Ghozali, 2016).

3.7.1

3.7.2

Uji Validitas

Ghozali (2016) menyatakan bahwa uji validitas digunakan untuk
mengukur valid tidaknya suatu kuesioner, Kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang
akan diukur oleh kuesioner tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis faktor dengan bantuan software SPSS
versi 23. Pengukuran tingkat interkorelasi antar variabel dapat dilakukan
analisis faktor menggunakan Kaiser Meyer Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMOMSA). Proses analisis dapat dilanjutan apabila nilai
KMO MSA lebih besar dari 0,5. Validitas suatu butir kuesioner dapat
diketahui jika nilai factor loading > 0,5. Nilai factor loading yang < 0,5
dan terjadi cross loading harus dikeluarkan sampai tidak ada lagi nilai

factor loading yang < 0,5 (Ghozali, 2016).

Uji Reliabilitas
Ghozali (2016) menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah ketepatan

instrumen dalam pengukuran. Uji reliabilitas dilakukan dengan
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menggunakan program SPSS wversi 23 dan menggunakan teknik
pengukuran Chronbach Alpha. Hasil pengujian uji reliabilitas dapat
dikatakan reliabel apabila Chronbach Alpha > 0,6 serta nilai Cronbach
Alpha if item deleted harus lebih besar dari >0,50 (Ghozali, 2016).

3.7.3 Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui dan menguji apakah dalam
model regresi pada variabel-variabel penelitian terdapat, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi data normal atau tidak
(Ghozali, 2016). Penelitian ini menggunakan analisis statistik non-
parametik Kolmogorov-Smirnov. Pengambilan keputusan dilihat dari hasil
uji K-S, jika nilai probabilitas signifikansinya lebih besar dari 0,05 maka
data tersebut terdistribusi secara normal, sebaliknya, jika nilai probabilitas
signifikansinya lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut tidak terdistribusi

secara normal (Ghozali, 2016).

3.8 Metode Analisis Data

Penelitian ini menggunakan software SPSS untuk membantu dalam mengestimasi
model hipotesis. Untuk menguji hubungan antara variabel independen yaitu
sistem kerja berkinerja tinggi dan variabel dependen yaitu resiliensi karyawan
menggunakan regresi sederhana dalam SPSS. Sedangkan, untuk variabel
moderasi yaitu perbedaan gender akan menggunakan metode MRA regresi dalam
SPSS.

3.9 Uji Hipotesis

Hipotesis dalam penelitian ini secara umum dapat diuji dengan dua cara yaitu
dengan mencocokan fakta, atau dengan mempelajari konsistensi logis. Metode
pengujian terhadap hipotesis berupa analisis regresi linier berganda serta

dilakukan pengujian secara pengujian secara parsial (Uji T).
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Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linier sederhana adalah hubungan secara linear antara
variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini
digunakan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen
dengan variabel dependen apakah positif atau negatif dan untuk
memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel

independen mengalami kenaikan atau penurunan (Sugiyono, 2019).

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengukur pengaruh
sistem kerja berkinerja tinggi terhadap resiliensi karyawan yang
dimoderasi perbedaan gender. Persamaan regresi linier sederhana dalam

penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

Y=za+p1X+e(i)
Y=a+B1X+p2M+ B3 X*M +e (ii)

Keterangan:

Y :Resiliensi karyawan

a : Konstanta

B : Koefisien Regresi

X : Sistem kerja berkinerja tinggi
M : Perbedaan gender

: Standard Error

D

Uji Hipotesis T (T-test)

Uji hipotesis T (T-test) digunakan untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen (Ghozali, 2016). Untuk mengetahui signifikan atau tidak, angka
T hitung dibandingkan dengan T-tabel. Kriteria pengujian dengan

menggunakan nilai signifikansi 5% adalah sebagai berikut :
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a) Jika nilai t hitung > T tabel dan nilai signifikansi > 0,05 maka HO
ditolak.
b) Jika nilai t hitung < T tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka HO

diterima.

3.9.3 Moderated Regression Analysis (MRA)
Moderated Regression Analysis (MRA) merupakan aplikasi khusus
regresi berganda linear dimana dalam persamaan regresinya mengandung
unsur interaksi yang bertujuan untuk mengetahui apakah variabel
moderasi akan memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen (Ghozali, 2016). Ketetapan untuk
pengambilan keputusan dalam pengujian variabel moderasi ini adalah jika
nilai Signifikansinya lebih kecil dari 0,05 maka variabel moderasi mampu
memoderasi variabel independen terhadap variabel dependen, sedangkan
jika nilai Signifikansinya lebih besar dari 0,05 maka variabel moderasi
tidak mampu memoderasi variabel independen terhadap variabel

dependen.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh sistem kerja berkinerja
tinggi terhadap resiliensi karyawan yang dimoderasi perbedaan gender pada
karyawan PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung disimpulkan bahwa
penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan sebagai berikut :

1. Sistem kerja berkinerja tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

resiliensi karyawan pada karyawan PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung.

2. Perbedaan gender memperkuat pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi
terhadap resiliensi karyawan di PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung.

5.2 Saran

Saran yang dapat diberikan dari hasil dan kesimpulan penelitian ini sebagai

berikut:

1. Saran untuk PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung untuk lebih
mempertimbangkan dan memberi karyawan imbalan finansial berdasarkan
kinerja individu, harapannya tingkat resiliensi karyawan dapat lebih

meningkat dalam melaksanakan tugasnya.

2. Saran untuk karyawan PDAM Way Rilau Kota Bandar Lampung untuk
mencoba menceritakan beberapa hal kepada teman agar beban masalah yang
ditanggung diri sendiri menjadi terasa lebih ringan, harapannya karyawan

akan lebih merasa lebih baik dan meningkatkan tingkat resiliensi saat bekerja.
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3. Saran untuk peneliti selanjutnya untuk lebih mengembangkan temuan dari
penelitian ini dengan melihat pengaruh sistem kerja berkinerja tinggi terhadap
variabel lain, sehingga dapat menambah pengetahuan dan wawasan baru.
Peneliti selanjutnya juga disarankan untuk menguji perbedaan tingkat
resiliensi pekerja perempuan dan laki-laki dalam merespon suatu hambatan

dan perubahan yang dialami saat bekerja.
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