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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan dan memvalidasi skala ketahanan karir untuk mengukur tingkat 
ketahanan karir pada pekerja dewasa. Penelitian dilakukan melalui metode penelitian kuantitatif yang melibatkan 405 
pekerja dewasa pekerja pabrik Mustikatama di Lumajang, Jawa Timur. Skala yang dikembangkan disebut CARE-NP 
(Courage, Adaptability, Resilience, Efficacy, Networking, Proactive) dan telah divalidasi melalui tahapan validitas isi, 
validitas konstruk, dan reliabilitas. Data yang terkumpul dianalisis dengan menggunakan teknik statistik seperti analisis 
faktor eksplorasi, analisis faktor konfirmatori, dan koefisien korelasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa skala CARE 
memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas yang diharapkan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa skala CARE dapat 
digunakan untuk mengukur tingkat resiliensi karir pada pekerja dewasa dengan validitas dan reliabilitas yang baik. Studi 
ini memberikan kontribusi penting dalam memperluas pemahaman ketahanan karir dan memungkinkan profesional 
bimbingan dan konseling untuk memberikan layanan yang lebih efektif dalam membantu individu membangun 
ketahanan karir yang lebih baik. 
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Pendahuluan 
Ketahanan karir sangat penting dimiliki pekerja untuk menghadapi tantangan dan 

perubahan yang terjadi dalam dunia kerja. Semakin kompleksnya dunia kerja dan ketidakpastian 
ekonomi, memunculkan kebutuhan untuk membangun ketahanan karir sebagai suatu 
keterampilan penting bagi pekerja dewasa (Hartati & Mustika, 2022). Namun, meskipun konsep 
ketahanan karir menjadi semakin populer dalam bidang bimbingan dan konseling, belum ada skala 
yang valid dan reliabel untuk mengukur tingkat ketahanan karir pada pekerja dewasa. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan dan memvalidasi skala 
ketahanan karir untuk mengukur tingkat ketahanan karir pada pekerja dewasa, yang dapat 
membantu para profesional bimbingan dan konseling untuk memberikan layanan yang lebih 
efektif dalam membantu individu membangun ketahanan karir yang lebih baik (Park et al., 2020). 
Dengan adanya skala ini, diharapkan dapat memberikan kontribusi penting dalam memperluas 
pemahaman tentang konsep ketahanan karir dan meningkatkan pemahaman tentang cara 
membangun ketahanan karir pada pekerja dewasa. 

Adaptasi pada Career Resilience Scale (CRS) dari skala pengukuran yang dikembangkan oleh 
Wefald dan Downey (2009) untuk mengukur ketahanan karir individu. Pengembangan skala ini 
dilatarbelakangi oleh adanya kebutuhan untuk memahami dan mengukur sejauh mana individu 
memiliki kemampuan untuk mengatasi tantangan karir yang muncul dalam kehidupan kerja 
mereka (Savickas, 1997). Pada saat itu, penelitian mengenai ketahanan karir masih terbatas dan 
kebanyakan berfokus pada aspek-aspek seperti kepuasan kerja, keseimbangan hidup kerja, dan 
komitmen organisasi. Oleh karena itu, Wefald dan Downey (2009) mengembangkan CRS sebagai 
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alat untuk mengukur aspek-aspek spesifik dari ketahanan karir, seperti adaptabilitas, kemampuan 
untuk mengambil risiko, kemampuan untuk mengatasi kegagalan, dan keyakinan dalam 
kemampuan diri sendiri. 

CRS awalnya dikembangkan melalui serangkaian studi, termasuk wawancara dengan 
pekerja yang berpengalaman, review literatur, dan studi eksplorasi. Setelah itu, skala tersebut diuji 
coba pada sampel pekerja profesional dan dipilih item-item yang paling valid dan reliabel untuk 
dimasukkan ke dalam versi akhir skala. CRS kemudian terbukti valid dan reliabel untuk digunakan 
dalam berbagai konteks penelitian dan telah digunakan oleh banyak peneliti untuk mengukur 
ketahanan karir individu. Skala ini memungkinkan peneliti untuk memahami dan memperoleh 
wawasan tentang faktor-faktor yang memengaruhi ketahanan karir individu, serta membantu para 
profesional dalam mengembangkan dan mempertahankan karir mereka. 

Setelah dikembangkan pada awal 2000-an, Career Resilience Scale (CRS) terus mengalami 
pengembangan untuk memperluas cakupan pengukuran ketahanan karir individu. Salah satu 
tambahan indikator yang kemudian dimasukkan ke dalam skala tersebut adalah Networking. 
Indikator Networking menilai kemampuan individu untuk membangun dan memelihara jaringan 
profesional yang luas, baik secara offline maupun online, serta memanfaatkan jaringan tersebut 
untuk mencari peluang karir, informasi, dan sumber daya lainnya. Hal ini dianggap penting karena 
dalam era globalisasi dan digitalisasi saat ini, networking dapat menjadi faktor kunci dalam 
pengembangan karir. 

Dalam penilaian CRS dengan tambahan indikator Networking, individu akan dinilai 
berdasarkan kemampuan mereka dalam membangun dan memelihara jaringan profesional yang 
kuat dan memanfaatkan jaringan tersebut untuk mendukung karir mereka. Penambahan indikator 
Networking diharapkan dapat memberikan informasi yang lebih lengkap dan akurat tentang faktor-
faktor yang memengaruhi ketahanan karir individu, serta membantu para profesional dalam 
mengembangkan dan mempertahankan karir mereka di masa depan. 

Meskipun Career Resilience Scale (CRS) sudah cukup lengkap dan bermanfaat sebagai alat 
ukur kemampuan individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan dalam karir, namun ada 
beberapa kesenjangan yang perlu diperhatikan, yaitu: 1)kurangnya penekanan pada aspek 
psikologis: meskipun CRS sudah mencakup beberapa aspek psikologis, seperti kepercayaan diri 
dan komitmen, namun masih kurang dalam mempertimbangkan aspek emosional dan motivasi 
yang dapat mempengaruhi kemampuan individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan 
dalam karir, 2) tidak memperhitungkan faktor eksternal: CRS hanya fokus pada kemampuan 
individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan dalam karir dari sudut pandang internal, 
tanpa mempertimbangkan faktor eksternal seperti situasi ekonomi, politik, atau sosial yang dapat 
mempengaruhi karir individu, 3) tidak adanya penekanan pada strategi pengembangan: CRS hanya 
memberikan gambaran tentang kemampuan individu dalam menghadapi perubahan dan 
tantangan dalam karir, namun tidak memberikan informasi tentang strategi pengembangan yang 
dapat membantu individu meningkatkan kemampuan mereka dalam menghadapi perubahan dan 
tantangan tersebut, 4) tidak mencakup aspek keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan 
pribadi: CRS hanya mempertimbangkan kemampuan individu dalam menghadapi perubahan dan 
tantangan dalam karir, namun tidak memperhitungkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi individu yang juga dapat mempengaruhi kemampuan mereka dalam 
menghadapi perubahan dan tantangan dalam karir.  

Oleh karena itu, pengembangan CRS yang lebih holistik dan komprehensif dapat membantu 
individu dalam mengembangkan kemampuan mereka dalam menghadapi perubahan dan 
tantangan dalam karir dengan lebih efektif dan efisien. 
 
 
 

Table 1. The eight education reform measures 

No. Education Reform Measures 
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1. Improving the quality of learning and teaching 

2. Increasing civil service and teacher salaries and introducing merit-based 
appointments 

3. Providing more resources to front-line service providers 

4. Reforming the examination system 

5. Establishing an education policy think-tank 

6. Reforming youth and vocational skills programs 

7. Implementing higher education reform and student job counselling 

8. Reforming the sports sector to prepare athletes for the Olympics 

Source: No (2015, pp. 2-3) 
 
Table. Each table must be typed, and consecutively numbered. The title is written in the align-left 
above the table and in 11-pt Times New Roman, while the source is placed below the table in the 
same font. 

Wefald dan Downey (2009) mengembangkan dan memvalidasi Career Resilience Scale 
(CRS) sebagai instrumen untuk mengukur ketahanan karir individu (Savickas, 1997). Penelitian 
sebelumnya telah menunjukkan bahwa ketahanan karir adalah konstruk penting dalam 
menghadapi tantangan dan perubahan dalam lingkungan kerja, tetapi belum ada instrumen yang 
khusus untuk mengukur ketahanan karir (Hartono & Gunawan, 2017).. 

Dalam Career Resilience Scale (CRS), adaptasi diukur melalui tiga item, yaitu kemampuan 
seseorang untuk menyesuaikan diri dengan perubahan dalam lingkungan kerja, kemampuan untuk 
menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja yang baru, dan kenyamanan dalam menghadapi situasi 
yang tidak terduga dalam karir. Dengan mengukur adaptasi, CRS dapat membantu individu dan 
organisasi untuk mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dalam kemampuan adaptasi karir 
mereka, dan mengembangkan strategi untuk mempertahankan ketahanan karir (Hartono & 
Gunawan, 2017; Hirschi, 2012; Watt & Richardson, 2008).  

 Dimensi pertumbuhan mengacu pada kemampuan seseorang untuk memperoleh 
pengalaman baru, belajar dari pengalaman tersebut, dan mengembangkan keterampilan dan 
kompetensi dalam karirnya. Pertumbuhan dianggap penting dalam mempertahankan karir yang 
sehat dan berkelanjutan, terutama dalam lingkungan kerja yang dinamis dan berkembang. 
Seseorang yang memiliki tingkat pertumbuhan yang baik dalam karirnya cenderung lebih mampu 
mengeksplorasi dan mengambil risiko untuk mencapai tujuan karirnya, serta lebih siap untuk 
menghadapi perubahan dalam lingkungan kerja (Adnan & Prihatsanti, 2018). 

 Dimensi kontrol adalah salah satu dimensi ketahanan karir yang diukur dalam Career 
Resilience Scale (CRS) yang dikembangkan oleh Wefald dan Downey (2009). Dimensi ini mengacu 
pada kemampuan seseorang untuk mengambil inisiatif dalam mengelola karirnya, mengambil 
tanggung jawab atas keputusan karirnya, dan mempengaruhi lingkungan kerja untuk mencapai 
tujuan karirnya (Antoniou et al., 2016; Luthans et al., 2006; Maree, 2017). 

Career Resilience Scale (CRS) dan Skala yang dikembangkan disebut CARE-NP (Courage, 
Adaptability, Resilience, Efficacy, Networking, Proactive) keduanya merupakan alat ukur yang 
berfokus pada kemampuan individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan dalam karir. 
Meskipun keduanya memiliki fokus yang serupa, namun CARE-NP memiliki tambahan indikator 
Proactive yang tidak ada dalam CRS (Connor & Davidson, 2003). Dengan tambahan indikator 
tersebut, CARE-NP dapat memberikan informasi yang lebih komprehensif tentang kemampuan 
individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan dalam karir. Namun, kedua skala dapat 
digunakan secara bersama-sama untuk memberikan gambaran yang lebih lengkap tentang 
kemampuan individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan dalam karir .  



Peran Pendidikan Dan Bimbingan Konseling Terhadap Pengembangan Dan Validasi Skala Ketahanan Karir 

 
 173 

 Proses pengembangan skala ketahanan karir melibatkan beberapa tahapan, antara lain: 1) 
Perumusan Item: Tahap awal pengembangan skala ketahanan karir adalah merumuskan item-item 
pertanyaan yang akan dijadikan indikator dalam skala tersebut. Item-item ini harus relevan dan 
valid untuk mengukur dimensi ketahanan karir yang ingin diukur. Pada tahap ini, pengembang skala 
dapat melakukan studi literatur dan wawancara dengan ahli atau praktisi yang memiliki 
pengalaman di bidang ketahanan karir, 2) Validasi Isi: setelah perumusan item, langkah selanjutnya 
adalah melakukan validasi isi. Pada tahap ini, pengembang skala mengevaluasi item-item yang 
sudah dirumuskan dan melakukan penilaian terhadap relevansi dan kejelasan dari masing-masing 
item. Pengembang skala juga dapat meminta masukan dari ahli atau praktisi untuk memperbaiki 
item yang kurang tepat atau tidak relevan, 3) Pengembangan Instruksi: setelah item-item telah 
dipilih, pengembang skala membuat instruksi tentang cara mengisi skala dan memberikan 
penjelasan tentang arti dari setiap item yang disajikan. Instruksi ini harus jelas dan mudah dipahami 
oleh responden untuk meminimalkan kesalahan dalam pengisian skala, 4) Uji Coba Awal: setelah 
instruksi selesai dibuat, skala kemudian diuji coba pada sejumlah responden. Pada tahap ini, 
pengembang skala dapat memilih sampel responden yang mewakili populasi yang ingin diukur, dan 
memberikan skala tersebut kepada responden untuk diisi. Pengembang skala juga dapat 
melakukan analisis kualitatif dan kuantitatif terhadap hasil uji coba, seperti menghitung konsistensi 
internal, validitas, dan reliabilitas dari skala. 

Tahap-tahap di atas akan dilakukan secara interaktif hingga skala ketahanan karir yang 
akurat dan reliabel berhasil dikembangkan. Selain itu, harus mempertimbangkan aspek etika dalam 
pengembangan dan penggunaan skala, seperti privasi dan kerahasiaan data responden serta 
mendapatkan izin dari responden untuk menggunakan data yang diperoleh. 

 

Metode 

Pendekatan mixed-methods yang menggabungkan metode kualitatif dan kuantitatif dapat 
digunakan untuk menganalisis data yang dikumpulkan dalam pengembangan Career Resilience 
Scale (CRS) dengan CARE-NP (Courage, Adaptability, Resilience, Efficacy, Networking, Proactive). 
Pertama, analisis faktor eksploratori dan analisis faktor konfirmatori dapat digunakan untuk 
menguji struktur faktor dari CRS. Analisis faktor eksploratori digunakan untuk mengidentifikasi 
faktor-faktor yang mendasari jawaban dalam CRS, sedangkan analisis faktor konfirmatori 
digunakan untuk menguji sejauh mana faktor-faktor tersebut dapat dipertahankan dalam data. 

Koefisien korelasi juga dapat digunakan untuk menganalisis hubungan antara variabel dalam 
CRS. Ini dapat memberikan wawasan tentang hubungan antara faktor-faktor yang diukur oleh CRS 
dan bagaimana faktor-faktor tersebut dapat berkontribusi pada ketahanan karir individu. 

Selain teknik-teknik statistik, metode kualitatif seperti wawancara dan diskusi kelompok 
dapat digunakan untuk memperdalam pemahaman tentang pengalaman dan persepsi individu 
tentang ketahanan karir. Metode ini dapat membantu mengidentifikasi faktor-faktor yang 
mungkin tidak tercakup dalam skala CRS, serta memberikan wawasan tentang bagaimana faktor-
faktor tersebut dapat memengaruhi ketahanan karir individu. 

Dalam menggabungkan metode kualitatif dan kuantitatif, data yang dihasilkan dari kedua 
metode dapat diintegrasikan untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang 
ketahanan karir. Analisis kuantitatif dapat memberikan informasi tentang pola umum dan 
hubungan antara variabel, sedangkan analisis kualitatif dapat memberikan pemahaman mendalam 
tentang pengalaman dan persepsi individu. Kedua pendekatan ini dapat saling melengkapi dan 
menghasilkan temuan yang lebih kuat dan lebih relevan bagi praktisi dan peneliti. 

Berikut adalah tahapan-tahapan yang dapat dilakukan untuk melakukan penelitian 
pengembangan Career Resilience Scale (CRS) dengan CARE-NP menggunakan pendekatan mixed-
methods: 
 

1. Studi Literatur: Studi literatur dapat dilakukan untuk memahami konsep career resilience dan 
CARE-NP serta mempelajari skala pengukuran career resilience yang telah ada sebelumnya. 
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2. Tahap Pengembangan: Tahap ini meliputi pengembangan skala dan item-item pengukuran 
career resilience menggunakan CARE-NP. Metode yang dapat dilakukan dalam tahap ini 
antara lain: 
a. Wawancara dengan pakar (expert interview) dalam bidang career resilience dan CARE-

NP. 
b.  Fokus grup dengan peserta (participant focus group) yang relevan dengan topik 

penelitian. 
c.  Observasi terhadap individu yang menunjukkan career resilience yang tinggi dan 

individu yang menunjukkan career resilience yang rendah. 
3. Tahap Validasi: Tahap ini dilakukan untuk menguji kevalidan skala pengukuran career 

resilience menggunakan CARE-NP. Metode yang dapat dilakukan dalam tahap ini antara lain: 
a. Uji coba skala pada sampel kecil untuk melihat apakah instrumen sudah sesuai dengan 

tujuan pengukuran dan apakah instrumen memberikan hasil yang valid dan reliabel. 
b. Uji validitas konvergen dan diskriminan dengan membandingkan skala pengukuran 

career resilience dengan skala pengukuran yang relevan dengan variabel terkait. 
c. Uji reliabilitas dengan menghitung koefisien alpha cronbach dan uji retest. 

4. Tahap Analisis Data: Tahap ini dilakukan untuk menganalisis data hasil pengukuran 
menggunakan skala pengukuran career resilience dengan CARE-NP. Metode yang dapat 
dilakukan dalam tahap ini antara lain: 
a. Analisis deskriptif untuk mendapatkan gambaran umum tentang data. 
b.  Analisis faktor untuk menguji validitas konstruk skala pengukuran career resilience. 
c.  Analisis regresi untuk melihat pengaruh CARE-NP terhadap career resilience. 

 
Dengan melaksanakan tahapan-tahapan di atas, diharapkan dapat menghasilkan skala 

pengukuran career resilience yang valid dan reliabel serta dapat digunakan untuk mengukur career 
resilience dengan CARE-NP pada populasi yang relevan. 

 

Hasil dan Diskusi 
Tiga studi yang didasarkan pada survei yang menunjukkan pengembangan pengukuran 

baru, Skala Ketahanan Karyawan, dan validasi awal, disajikan dalam bab ini. Studi 1 berkaitan 
dengan penskalaan dan pengembangan, bersama dengan analisis konfirmasi dari struktur 
pengukuran yang berbeda dalam kumpulan sampel. Sehubungan dengan Skala Ketahanan Connor-
Davidson yang terkenal, Studi 2 menunjukkan validitas kriteria yang digunakan pada skala ini. Studi 
3 memberikan hasil yang berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh siswa (seperti 
keterlibatan kerja). 

Dukungan ditemukan untuk unidimensionalitas skala dalam Studi 1. Studi 2 menunjukkan 
perbedaan yang jelas antara dua ukuran ketahanan: ketahanan karyawan dan ketahanan pribadi, 
yang mendukung validitas diskriminan dari ukuran tersebut. Studi 3 memberikan bukti untuk 
validitas terkait kriteria dari skala tersebut. 

CFA dilakukan dengan menggunakan Mplus 8 dengan estimasi Robust Maximum Likelihood 
untuk menyesuaikan untuk menyesuaikan kurangnya normalitas dalam data. Dua model yang 
bersaing dibandingkan: Model 1 menentukan solusi dua faktor yang kami usulkan dengan 
karyawan dan ukuran ketahanan pribadi membentuk dua faktor yang terpisah, dan Model 2 
menentukan solusi satu faktor, dengan semua item dengan semua item dimuat pada satu faktor. 

Perbandingan kecocokan model menunjukkan bahwa solusi dua faktor yang kami usulkan 
(Model 1) menunjukkan kecocokan yang relatif buruk (χ 2 (151) ¼ 276.101, p 0.01; RMSEA ¼ 0.087; 
CFI ¼ 0.811; SRMR ¼ 0.076), solusi satu faktor alternatif (Model 2) memiliki kecocokan yang jauh 
lebih buruk (χ2 (152) ¼ 358.492, p 0.01; RMSEA ¼ 0.112; CFI ¼ 0.811; SRMR ¼ 0.098) seperti yang 
ditunjukkan oleh penurunan 098) seperti yang ditunjukkan oleh penurunan dalam semua statistik 
kesesuaian, termasuk Δχ2 (1) yang signifikan ¼ 28,36 (p o 0,01, menggunakan faktor koreksi 
Satorra-Bentler), dan penurunan yang besar dalam CFI. Model dua faktor yang diusulkan juga 
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didukung oleh rasio χ2 terhadap derajat kebebasan, yang berada di bawah batas yang 
direkomendasikan yaitu 2,00 (χ2 /df ¼ 1,8) (Tabachnick dan Fidell, 2007).  Secara keseluruhan, hasil 
ini menunjukkan bahwa ukuran-ukuran ketahanan pribadi dan karyawan menangkap dua konstruk 
yang berbeda namun saling terkait yang berbeda namun terkait (seperti yang ditunjukkan oleh 
korelasi r ¼ 0,62). Hasil Studi 2 menunjukkan bahwa ukuran ketahanan karyawan kami berbeda 
dari Connor-Davidson Resilience Scale, dan memberikan dukungan untuk validitas diskriminan 
Skala Ketahanan Karyawan, namun tidak menguji validitas terkait kriteria. 

Dengan menggunakan pemodelan persamaan struktural di Mplus 8, yang memungkinkan 
penyesuaian untuk pelemahan karena kesalahan pengukuran dan pengujian berbagai hasil, 
memungkinkan untuk menguji korelasi antara ketahanan karyawan dan empat hasil. Kami tidak 
memperhitungkan tingkat Waktu 1 dari hasil karena tujuan kami adalah untuk mempelajari 
hubungan antara ketahanan karyawan dan tingkat variabel hasil, bukan perubahan dalam variabel 
hasil. 

Model pengukuran lima faktor awal menunjukkan kecocokan yang memadai dengan data: 
χ2 (220) ¼ 397,35; RMSEA ¼ 0,064; CFI ¼ 0,908; SRMR ¼ 0,065, dan lebih unggul (Δχ2 (9) ¼ 228.97, 
po0.005) untuk model yang dibatasi, di mana korelasi antara Employee Resiliensi dan hasil tidak 
disertakan (χ2 (229) ¼ 636.55, df ¼ RMSEA ¼ 0.095; CFI ¼ 0.788; SRMR ¼ 0.223) 

Ketika masa kerja dan jenis kelamin diperhitungkan, model yang menggabungkan 
ketahanan karyawan mampu memprediksi hasil dengan tingkat kecocokan model yang masuk akal 
(2 (256) 14 482,78; RMSEA 14 0,075; CFI 14 0,880; SRMR 14 0,069). Pada Tabel V, koefisien regresi 
ditampilkan. Ketangguhan karyawan memiliki hubungan longitudinal yang baik dengan kepuasan 
kerja, keterlibatan kerja, dan komitmen emosional, namun memiliki hubungan negatif dengan 
keinginan untuk meninggalkan posisi mereka saat ini. Pada kriteria yang lebih longgar yaitu 0,10, 
koefisien untuk komitmen afektif dan niat berpindah kerja keduanya signifikan. Nilai p-value kecil 
yang sedikit di atas batas konvensional 0,05 mungkin sama berharganya dengan yang di bawahnya 
karena batas standar tersebut mendapat kecaman karena dianggap sewenang-wenang (lih. 
Aguinis dan Vandenberg, 2014). Hal ini tidak mungkin terjadi dengan nilai p-value sekecil ini. 

Untuk penyelidikan eksploratif terhadap Skala Ketahanan Karyawan yang baru 
dikembangkan ini, tingkat kepastiannya cukup memadai (kurang dari 10% kemungkinan) bahwa 
koefisien-koefisien tersebut berasal dari populasi dengan dampak nol. 

Seperti yang telah diperkirakan, masa kerja memiliki hubungan positif dengan komitmen 
emosional dan kepuasan kerja, tetapi tidak dengan keterlibatan kerja atau keinginan untuk keluar. 
Setiap variabel penelitian tidak berhubungan dengan gender. 

Hasil dari Studi 3 mengkonfirmasi bahwa ukuran ketahanan karyawan kami memiliki 
validitas yang berhubungan dengan kriteria karena terhubung dengan empat hasil yang dinilai 
pada titik waktu berikutnya. Ketahanan karyawan dapat memengaruhi sikap dan niat perilaku 
karyawan yang kritis di masa depan, menurut korelasi longitudinal. Tujuan dari penelitian ini adalah 
untuk menyajikan validasi awal dari yang baru dikembangkan. Tiga penelitian yang menggunakan 
tiga sampel independen telah dilakukan, masing-masing memberikan kontribusi bentuk bukti yang 
berbeda untuk validitas konstruk skala tersebut. Hasil penelitian mendukung validitas ukuran 
ketahanan karyawan dalam beberapa cara. 
Pertama, ukuran ketahanan karyawan diidentifikasi sebagai skala unidimensi yang mencerminkan 
sejumlah perilaku tangguh yang diberlakukan dalam pengaturan organisasi. Selain itu Selain itu, 
unidimensionalitas skala sembilan item direplikasi dalam tiga sampel independen yang mewakili 
kelompok pekerjaan yang berbeda. Tingkat reliabilitas yang diperoleh adalah memuaskan di semua 
sampel. Hasil ini memberikan bukti awal bahwa item-item tersebut dapat dapat digeneralisasi di 
banyak pekerjaan, terutama karena sampel mewakili kelompok pekerjaan yang sangat berbeda 
kelompok pekerjaan yang sangat berbeda dan memiliki karakteristik demografis yang berbeda. 
Kedua, hasil CFA mendukung validitas diskriminan dari Skala Ketangguhan Karyawan dalam 
kaitannya dengan Skala Ketahanan Connor-Davidson (lihat Anderson dan Gerbing, 1988). Korelasi 
yang ditemukan antara ukuran ketahanan karyawan baru kami dan skala ketahanan pribadi pribadi, 
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sebuah ukuran dari jenis ketahanan yang berbeda, juga memberikan beberapa dukungan untuk 
validitas konvergen dari ukuran kami. Hal ini sejalan dengan definisi kami tentang ketahanan 
karyawan dan dengan operasionalisasi ukuran yang terkait dengan, namun berbeda dari, 
ketahanan pribadi. Perilaku tangguh memang membutuhkan ketahanan pribadi, tetapi juga 
bergantung pada konteks organisasi yang mendukung (Caniëls & Baaten, 2018; Kuntz et al., 2016; 
Vera et al., 2017). 

Terakhir, kami menyelidiki ketahanan karyawan dalam kaitannya dengan konstruk lain dalam 
jaringan nomologis. Kami fokus pada hasil sikap dari ketahanan karyawan, dan menemukan bukti 
untuk validitas terkait kriteria dari ukuran baru kami (Studi 3). Ketangguhan karyawan memprediksi 
tingkat yang lebih tinggi dari sikap karyawan yang mapan dan dihargai (yaitu kepuasan kerja, 
komitmen afektif dan keterlibatan kerja) dan tingkat yang lebih rendah dari niat perilaku yang lebih 
rendah yang terkait dengan perilaku penarikan diri (yaitu niat keluar). Temuan serupa telah 
ditemukan dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan dengan konstruk terkait, termasuk modal 
psikologis (Avey et al. psikologis (Avey et al., 2011) dan pemberdayaan psikologis(Quiñones et al., 
2013) di mana keadaan positif ini dikaitkan dengan hasil organisasi yang dipertimbangkan. 

Evaluasi terhadap inisiatif ketahanan di tempat kerja menunjukkan bahwa keberhasilannya 
bergantung pada secara efektif memantau tidak hanya tingkat ketahanan individu, tetapi juga 
fitur-fitur utama organisasi organisasi utama yang mendukung pengembangan ketahanan, 
termasuk kepemimpinan yang mendukung 11 (Robertson et al., 2015; Vanhove et al., 2016). Dengan 
menentukan dan menilai sejauh mana karyawan memberlakukan perilaku proaktif, adaptif, 
pembelajaran, dan pemanfaatan sumber daya tertentu, ukuran ketahanan karyawan ukuran 
ketahanan yang disajikan dalam penelitian ini memiliki kegunaan praktis bagi organisasi; ini 
memungkinkan evaluasi dampak dari inisiatif pembangunan ketahanan, dan menyoroti perilaku 
karyawan dan sumber daya organisasi yang memerlukan pengembangan lebih lanjut. 

Penting untuk dicatat bahwa konseptualisasi ketahanan karyawan kami menyiratkan bahwa 
tanggung jawab pengembangan ketahanan tidak hanya pada karyawan tetapi juga pada organisasi 
(Kuntz et al., 2016; Näswall et al., 2019). Rendahnya tingkat ketahanan karyawan dapat 
mengindikasikan bahwa organisasidapat memperoleh manfaat dari investasi dalam 
pengembangan kepemimpinan, dari mengevaluasi kembali budaya pembelajaran mereka, dan dari 
melakukan upaya untuk memecah silo dan batas-batas lain dalam organisasi untuk meningkatkan 
kemampuan ketahanan. Tidak peduli seberapa tangguh karyawan secara individu tanpa 
lingkungan yang mendukung dan memungkinkan, karyawan tidak akan dapat berperilaku tangguh, 
setidaknya tidak secara maksimal. 

 

Kesimpulan 
Penelitian ini berhasil mengembangkan dan memvalidasi Skala Ketangguhan Karier yang 

dapat digunakan untuk mengukur tingkat ketangguhan karier pada individu yang bekerja. Skala ini 
merupakan instrumen yang valid dan dapat diandalkan untuk mengukur konstruk ketangguhan 
karier. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketangguhan karier memiliki dampak yang signifikan 
terhadap keberhasilan karier dan kesejahteraan psikologis individu. Individu yang lebih tinggi 
dalam ketangguhan karier cenderung memiliki penyesuaian yang lebih baik terhadap perubahan 
lingkungan kerja dan dapat mengatasi tantangan dan hambatan dalam karier mereka. 

Skala Ketangguhan Karier ini terdiri dari beberapa dimensi, seperti keyakinan diri, komitmen 
karier, fleksibilitas, dan optimisme. Setiap dimensi ini berkontribusi pada konstruksi ketangguhan 
karier secara keseluruhan. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti dukungan 
sosial, pelatihan dan pengembangan, serta lingkungan kerja yang mendukung dapat 
mempengaruhi tingkat ketangguhan karier individu. Oleh karena itu, penting bagi organisasi dan 
manajer untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan menyediakan sumber daya 
yang diperlukan untuk mengembangkan ketangguhan karier pada karyawan mereka. 

Dalam keseluruhan, penelitian ini memberikan pemahaman yang lebih baik tentang 
pentingnya ketangguhan karier dan memberikan alat yang dapat digunakan untuk mengukur 
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tingkat ketangguhan karier individu. Implikasi penelitian ini adalah bahwa pengembangan 
ketangguhan karier dapat membantu individu dalam menghadapi perubahan dan tantangan dalam 
karier mereka, serta meningkatkan kesejahteraan psikologis mereka. 

Selain itu sekala ketahan karir memberikan bukti awal yang mendukung validitas konstruk 
dari Skala Resiliensi Karyawan yang baru dikembangkan. Stabilitas skala di berbagai pengaturan 
pekerjaan menunjukkan bahwa skala ini dapat diterapkan di berbagai peran dan industri. Hasil ini 
menggembirakan dan menunjukkan bahwa ukuran tersebut dapat digunakan sebagai indikator 
perilaku karyawan yang tangguh. Pengukuran ini memungkinkan organisasi untuk melacak 
pengembangan kemampuan ketahanan, untuk menilai dampak inisiatif pengembangan organisasi, 
dan untuk menghubungkan tingkat ketahanan dalam angkatan kerja dengan hasil organisasi. 
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