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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh resilience dan leader safety commitment terhadap job
reattachment pada karyawan di masa pandemic covid-19. Penelitian ini dilakukan pada karyawan yang
sebelumnya pernah menjalani work from home dan saat ini kembaii melakukan work from office. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Jumlah partisipan sebanyak 200 orang.
Data pada penelitian ini dianalisis dengan uji regresi linear sederhana dan uji regresi linear berganda
menggunakan bantuan palikasi IBM SPSS Statistics 21 for Windows. Adapun hasil dari penelitian ini
menyatakan bahwa secara linear resilience dan leader safety commitment berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job reattachment. Serta Ketika diteliti secara linear berganda hasil menunjukkan bahwa
resilience dan leader safety commitment memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job
reattachment.

Kata kunci: job reattachment, resilience, LSC

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of resilience and leader safety commitment on job reattachment on
employees during the COVID-19 pandemic. This research was conducted on employees who had previously
worked from home and are currently returning to work from the office. This study uses a quantitative
approach with a survey method. The number of participants is 200 people. The data in this study were
analyzed by simple linear regression test and multiple linear regression test using the help of the IBM SPSS
Statistics 21 for Windows application. The results of this study indicate that linear resilience and leader
safety commitment have a positive and significant effect on job reattachment. And when examined in
multiple linear ways, the results show that resilience and leader safety commitment have a positive and
significant influence on job reattachment.

Keywords: job reattachment, resilience, LSC

PENDAHULUAN virus
Pandemi COVID-19 yang melanda
dunia telah mengubah seluruh aspek

covid-19.  Sehingga, pemerintah
mengeluarkan kebijakan tentang Pedoman
PSBB dalam rangka Percepatan Penanganan

kehidupan masyarakat, mulai dari cara hidup,
kebiasaan dalam bekerja, hingga tata kelola
sumber daya manusia dalam organisasi,
terutama pada karyawan. Oleh karena itu,
dalam  menanggapi  krisis  kesehatan
masyarakat ini  pemerintah menerapkan
kebijakan lockdown untuk membasi interaksi
fisik sehingga dapat menahan laju penyebaran

COVID-19 yaitu PP No 21 Tahun 2020 dan
Peraturan Menteri Kesehatan No. 9 Tahun
2020 mengenai Pembatasan Sosial Berskala
Besar (PSBB) Dalam Rangka Percepatan
Penanganan Corona Virus Disease 2019
(Covid-19), sampai penerapan aktivitas di Era
New Normal (Vitniawati & Jamiyanti, 2021).
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Masa pandemi COVID-19 ini telah
menciptakan iklim ketidakpastian di antara
orang-orang dan menempatkan beban yang
signifikan pada sumber daya mereka untuk
mengatasi tantangan yang dihasilkan. Para
karyawan yang masih beruntung dapat
bertahan pada pekerjaannya dituntut untuk
bisa beradaptasi pada kondisi baru yang
terjadi saat ini. Selain itu, para karyawan juga
harus selalu waspada dalam menjalankan
pekerjaannya di tengah pandemi. Berbagai
tuntutan untuk beradaptasi dan kondisi
waspada serta kecemasan yang terus menerus
dialami  oleh para karyawan dapat
menimbulkan stress. Dampak psikologis
akibat dari stress yang dialami oleh karyawan
yakni munculnya perasaan negative seperti
rasa tertekan, depresi, bosan, dan penurunan
rasa percaya diri. Selain itu, stres yang dialami
oleh karyawan juga akan berdampak pada
penurunan kinerja, penurunan kehadiran, dan
dapat menyebabkan kecelakaan kerja (Putri,
2020).

Untuk  mengisi  kejenuhan  dan
mengurangi beban kerja yang dirasakan
karyawan —memutuskan untuk  mengisi
kegiatannya dengan hobi baru. Dilansir dari
CNN Indonesia bahwa kegiatan work from
home karyawan membuat banyak hobi baru
bermunculan seperti berkebun, beternak ikan
cupang, memasak, bahkan hingga bersepeda.
Hal ini dikarenakan mengurangi stress karena
tekanan yang dirasakan selama bekerja (CNN
Indonesia, 2021). Berdasarkan penelitian
yang dilakukan oleh VoA Indonesia bahwa
meskipun karyawan ingin kembali ke kantor,
mereka masih belum siap melakukannya
dalam waktu dekat ini. Bagi mereka yang kini
sudah terbiasa bekerja dari rumah menurutnya
bahwa kembali ke kantor secara penuh
merupakan pilihan terakhir (Arifin, 2021).
Hal ini juga didasarkan pada survey “Securing
the Future of Work” oleh Kaspersky bahwa

karyawan ingin beralih ke pekerjaan yang lain
agar sesuai dengan kehidupan pribadinya.
Sebanyak 49% karyawan motivasi yang
mendasar bagi mereka untuk mencoba
pekerjaan baru yakni untuk mendapatkan
upah yang lebih baik. Selain itu, sebanyak
41% vyang paling banyak dari responden
bahwa mereka ingin menyeimbangkan
kehidupan pribadi dengan pekerjaannya
dimana mereka dapat menghabiskan waktu
bersama keluarga dan dapat mengejar minat
dan hobi secara bersamaan (Igbal, 2021)
Berdasarkan motivation action theory
perilaku manusia diatur oleh tujuan yang
terorganisir secara hierarki dan tujuan-tujuan
tersebut menjadi aktif karena perbedaan yang
dirasakan antara keadaan saat ini dan keadaan
yang diinginkan (Sonnentag et al., 2020).
Oleh karena itu, karyawan yang kembali
bekerja di masa-masa sulit mungkin
mengalami kesulitan dalam menyesuaikan
kembali dengan lingkungan kerja, sehingga
rekoneksi mental dengan pekerjaan menjadi
lebih  penting (Yuan et al, 2021).
Reattachment mengaktifkan tujuan yang
berhubungan dengan pekerjaan dibandingkan
dengan tujuan di luar pekerjaan yang mungkin
menjadi fokus perhatian selama waktu tidak
bekerja di kantor, tujuan yang terkait dengan
pekerjaan menjadi lebih menonjol saat
dihubungkan kembali ke pekerjaan bahkan
ketika tidak benar-benar mulai mengerjakan
tugas tertentu (Sonnentag et al., 2020).
Mengingat yang dialami oleh para
karyawan selama lockdown dan karantina,
karyawan  berupaya  kembali  dalam
membangun  kesiapan mental  dengan
pekerjaan ini dapat membantu mereka untuk
mendapatkan kembali fokus di tempat kerja
(Yuan et al, 2021). Job reattachment
merupakan sarana untuk membantu karyawan
dalam menyesuaikan diri untuk bekerja
setelah masa lockdown karena berkaitan
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dengan keterlibatan kerja yang lebih besar.
Reattachment membantu karyawan beralih ke
“mode kerja” dan secara mental mengaktifkan
kembali tujuan yang berhubungan dengan
pekerjaan (Fritz & Taylor, 2020). Pengaktifan
tujuan ini meningkatkan keyakinan karyawan
bahwa mereka akan dapat fokus dengan baik
pada tugas kerja dan dapat mencapai tujuan
pekerjaan mereka. Ashforth et al. (2000) juga
memaparkan bahwa persiapan psikologis
untuk masuk kembali ke peran pekerjaan
seseorang kemungkinan melibatkan kondisi
perhatian dan gairah.Dengan kembali ke
pekerjaan karyawan secara fisik beralih ke
tempat Kkerja, sehingga karyawan perlu
terhubung kembali secara mental dengan
pekerjaan mereka yang akan datang (Yuan et
al., 2021).

Sehingga di tengah krisis seperti ini,
resilience menjadi penting bagi individu
dalam menghadapi kesulitan  sehingga
kualitas individu tetap berkembang (Listya
Astika & Saptoto, 2018). Resilience
merupakan proses dinamis adaptasi positif
terhadap kesulitan. Resilience merupakan
konsep dari literatur psikologi positif yang
menekankan pada kekuatan dan kebajikan
organisasi dan individu untuk mengatasi
situasi yang tidak biasa (Ojo et al., 2021). Gatt
et al. (2020) menjelaskan bahwa resilience
merupakan kapasitas individu untuk bangkit
dari kesulitan, konflik, kebingungan serta
kegagalan dan kemampuan untuk melakukan
perubahan positif (Khoiri Oktavia &
Muhopilah, 2021). Resilience merujuk pada
kemampuan individu untuk pulih dari
masalah seperti kesulitan, kegagalan dan
revolusi yang luar biasa (Luthans & Youssef,
2007). Sehingga, individu mampu untuk
berimprovisasi di bawah lingkungan yang
berubah dan tidak pasti. Sebagai sumber daya
yang positif, resilience memungkinkan orang

untuk menghadapi tempat kerja yang penuh
tekanan dan kejadian tak terduga seperti
pandemi COVID-19. Dalam bekerja, individu
yang memiliki resilience yang tinggi
menunjukkan  performa  yang lebih
baik,sedangkan individu yang memiliki
resilience yang rendah dengan mudah
menyalahkan diri sendiri serta tingginya
kecemasan dan depresi (Khoiri Oktavia &
Muhopilah, 2021). Oleh karena itu, dalam
kembali ke pekerjaan dibutuhkan modal
psikologis untuk meningkatkan ketersediaan
sumber daya psikologis karyawan.

Mengacu pada teori conservation of
resources (COR) bahwa individu termotivasi
untuk melindungan sumber daya mereka saat
ini dan memperoleh sumber daya baru
(Hobfoll, 1989). Hobfoll memberikan
beberapa kriteria untuk apa yang merupakan
sumber daya, diantaranya adalah sumber daya
pribadi, materi, dan kondisi adalah sumber
daya yang penting untuk pencapaian
kelangsungan hidup (Hobfoll, 1989).

Selain itu, pemimpin memainkan peran
penting dalam membantu karyawan untuk
mendapatkan kembali fokus di tempat kerja.
Kahn (1990) menyatakan bahwa karyawan
juga perlu merasa aman secara psikologis
sebelum mereka dapat bekerja sepenuhnya ke
dalam pekerjan mereka (Yuan et al., 2021).
Sehingga, diperlukan peran leader safety
commitment. Ketika pemimpin berkomitmen
untuk menjaga keselamatan kerja, karyawan
akan siap secara mental untuk bekerja dan
dapat menyalurkan energi mereka ke dalam
peran kerja mereka setelah kembali bekerja
(Yuan et al., 2021). Sehingga, dalam kembali
ke bekerja karyawan siap karena terdapat
peran  pemimpin  yang  memperkuat
pentingnya tempat kerja yang aman, menjaga
keselamatan tempat kerja dan menciptakan
persepsi bahwa tempat kerja mendukung
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keselamatan karyawan melalui komitmen
pemimpin.

Dalam penelitian Yuan et al., (2021)
menemukan bahwa leader safety commitment
memperkuat efektivitas reattachment
pekerjaan. Peran penting dari leader safety
commitment memberikan pengingat serius
untuk perusahaan terlepas tujuan kesehatan
dan keselamatan di tempat kerja, namun
komitmen pemimpin yang dirasakan dalam
kinerjanya di tempat kerja sehari-hari.
Demikian pula, pandemi COVID-19 yang
dapat berpotensi membahayakan karyawan.
Oleh karena itu, pemimpin didorong untuk
memimpin dengan memberi contoh dan
secara aktif melindungi dan menawarkan
kesehatan dan keselamatan di tempat kerja itu
sendiri. Mengingat situasi yang berubah
dengan cepat akibat virus corona yang dapat
menular, para pemimpin perlu mengambil
pendekatan proaktif saat menetapkan dan
menegakkan  standar  kesehatan  dan
keselamatan di tempat kerja.

KAJIAN PUSTAKA

Reattachment ~ merupakan  proses
menghubungkan kembali koneksi mental ke
pekerjaan seseorang setelah periode tidak
bekerja (Sonnentag & Kihnel, 2016).
Reattachment dengan pekerjaan adalah proses
di mana karyawan secara mental mengalihkan
perhatian mereka untuk fokus pada hal-hal
yang terkait dengan pekerjaan dan
mengantisipasi hari kerja yang akan datang.
Reattachment terjadi sebelum dimulainya
proses kerja yang sebenarnya serta lebih
bersifat kognitif dan netral sehubungan
dengan valensi afektif (Sonnentag & Kihnel,
2016).

Job Reattachment memobilisasi energi
seseorang, mengarahkan perhatian kembali ke
pekerjaan, dan mengalokasikan sumber daya
sebelum kerja formal dimulai (Sonnentag &

Kihnel, 2016). Berdasarkan studi harian
menjelaskan bahwa reattachment mengarah
ke kognitif (fokus tugas yang diantisipasi)
dan proses afektif (afeksi positif yang
diaktifkan), serta proses yang terkait dengan
mobilisasi sumber daya pekerjaan (dukungan
sosial dan kontrol pekerjaan) dalam
keterlibatan bekerja (Nolan, 2019).

Luthans (2007) mendefinisikan bahwa
psychological capital merupakan penilaian
positif dari keadaan dan probabilitas untuk
sukses berdasarkan upaya dan ketekunan yang
termotivasi (Luthans & Youssef, 2007).
psychological capital mendorong Kinerja
positif ditempat kerja. Psychological Capital
merupakan keadaaan perkembangan
psikologi individu yang positif yang dicirikan
olen Self efficacy, Optimism, Hope dan
Resilience.

Resilience didefinisikan sebagai suatu
kemampuan untuk memantul atau bangkit
kembali dari kesulitan, konflik, kegagalan,
bahkan pada peristiwa positif, kemajuan, dan
peningkatan tanggung jawab (Luthans &
Youssef, 2007). Resilience pada
psychological capital memampukan bahwa
seorang individu untuk dapat beradaptasi
dalam situasi yang sulit dan tidak
menyenangkan, kemudian mengatasi setiap
masalah yang dihadapinya (Luthans, Avolio,
etal., 2007).

Zohar (2011) (dalam (Beus et al., 2019)
berpendapat safety climate atau iklim
keselamatan merupakan persepsi bersama
karyawan tentang pentingnya dan prioritas
keselamatan di tempat kerja. Leader safety
commitment memperkuat pentingnya menjaga
dan mempromosikan keselamatan tempat
kerja kepada karyawan melalui tindakan
pemimpin itu sendiri (Yuan et al., 2021). Para
pemimpin memainkan peran penting dalam
memperkuat pentingnya praktik kerja yang
aman, menjaga keselamatan tempat kerja, dan
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menciptakan persepsi bahwa tempat kerja
mendukung keselamatan karyawan melalui

komitmen  mereka  sendiri  terhadap
keselamatan.

Sehingga, dalam melakukan
reattachment karyawan harus memiliki

kondisi psikologis yang baik karena ketika
bekerja karyawan kembali memobilisasi
energinya baik fisik, kognitif, dan emosional.
Oleh karena itu, untuk kembali ke pekerjaan
dibutunkan ~ modal  psikologis  untuk
meningkatkan ketersediaan sumber daya
psikologis karyawan. Psychological capital
dalam sub dimensi resilience digunakan untuk
karyawan dapat bertahan dan bekerja kembali
sesuai dengan perannya di masa pandemic ini.
Namun, resilience karyawan dibutuhkan
peran pemimpin dimasa pandemic ini yakni
leader safety commitment yang kemungkinan
dapat meningkatkan resilience karyawan
terhadap keterikatan kembali bekerja di masa
pandemic covid-19 ini. Ketika pemimpin
berkomitmen untuk menjaga keselamatan
kerja, karyawan akan siap secara mental untuk
bekerja dan dapat menyalurkan energi mereka
ke dalam peran kerja mereka setelah kembali
bekerja (Yuan et al., 2021).

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini menggunakan
penelitian kuantitatif dengan metode survei.
Dalam penelitian ini variabel yang digunakan
adalah variabel resilience sebagai X1 dan
leader safety commitment sebagai X2, dan job
reattachment sebagai variabel Y, yang akan
diuji untuk melihat apakah ada pengaruh yang
signifikan pada ketiga variabel tersebut.

Pada penelitian ini kriteria partisipan
yang dipilih oleh penulis, antara lain:
1. Karyawan berjenis kelamin laki-laki atau

3. Karyawan yang sebelumnya pernah
menjalani work from home dan saat ini
Kembali melkaukan work from office.

Jumlah partisipan pada penelitian ini
sebanyak 200 partisipan. Pengumpulan data
dilakukan dengan menggunakan google
formulir secara online.

Instrumen penelitian ini menggunakan
tiga skala, yaitu skala resilience, skala leader
safety = commitment, dan skala job
reattachment. Skala resilience dikembangkan
olen Luthans dkk. (2007) dan memiliki
Cronbach’s alpha (o) sebesar 0.66. Skala ini
berjumlah  enam item dan  diukur
menggunakan skala likert 1-6(Sangat Tidak
Setuju, Tidak Setuju, Agak Tidak Setuju,
Agak Setuju, Setuju, Sangat Setuju).
Kemudian, skala leader safety commitment
yang dikembangkan oleh Beus dkk. (2019)
dengan Cronbach’s alpha sebesar 0.90. Skala
ini  berjumlah enam item dan diukur
menggunakan skala likert 1-5 (sangat tidak
setuju, tidak setuju, netral, setuju, sangat
setuju). Terakhir, skala job reattachment
dikembangkan oleh Sonnentag & Kiihnel
(2016) dengan Cronbach’s alpha (o) sebesar
0.77. Skala ini berjumlah lima item dan diukur
menggunakan skala likert, yaitu 1-5 (sangat
tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju, sangat
setuju).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Untuk menguji hipotesis penelitian,
penulis mendapatkan 200 partisipan yang
terdiri dari 154 laki-laki dan 46 perempuan
dengan persentase sebesar 77% dan 23%.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif diketahui
bahwa variabel resilience memiliki nilai
(M=27.64; SD= 4.468; Max=36; Min=13).
Pada variabel leader safety commitment

perempuan memiliki  nilai  (M=27.56; SD=3.066;
2. Sedang bekerja Max=30; Min=13), dan variabel job
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reattachment memiliki nilai
SD=2.929; Max=25; Min=13).

Hasil regresi linear sederhana pada
variabel resilience dengan job reattachment

(M=21.57;

menunjukkan  bahwa  (F(1,198)=28,147;
p<0,05; R?= 0.124), hal tersebut
menunjukkan bahwa resilience terdapat

pengaruh secara simultan terhadap job
reattachment karyawan. Sedangkan, hasil
regresi linear sederhana pada variabel leader
safety commitment dengan job reattachment
menunjukkan  bahwa  (F(1,198)=46,983,;
p<0,05; R? =0.192) juga menunjukkan bahwa
leader safety commitment terdapat pengaruh
secara simultan terhadap job reattachment
karyawan. Terakhir, hasil regresi linear
berganda pada variabel resilience dan leader
safety commitment dengan job reattachment
menunjukkan  bahwa  (F(2,197)=31,358;
p<0,05; R?=0,241) yang berarti bahwa kedua
variabel resilience dan leader safety
commitment terdapat pengaruh  secara
simultan terhadap job reattachment kepada
karyawan.

Pada penelitian ini, penulis memiliki
tujuan untuk mengetahui pengaruh resilience
dan leader safety commitment terhadap job
reattachment karyawan di masa pandemi
covid-19. Setelah berbagai analisis yang telah
dilakukan, ditemukan bahwa hasil dari kedua
variabel independen dalam penelitian ini dan
ketika di uji secara terpisah memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap job
reattachment dan memiliki sifat yang sama-
sama positif. Berdasarkan hasil uji analisis
yang pertama, penulis melakukan pengujian
antara variabel resilience terhadap variabel
job reattachment dan diperolen nilai
signifikansi sebesar 0,000 (0,000 < 0,05). Hal
ini menunjukkan bahwa resilience memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap job
reattachment karyawan di masa pandemi
covid-19. Berdasarkan hasil uji tersebut juga

diperoleh persamaan garis yang
memperlihatkan dinamika pengaruh
resilience  terhadap job  reattachment
karyawan di masa pandemi covid-19

menandakan adanya pengaruh yang positif,
sehingga dapat diartikan bahwa jika nilai
resilience meningkat, maka tingkat job
reattachment juga akan meningkat.

Hal ini dapat diartikan bahwa resiliensi
yang tinggi akan meningkatkan energi (fisik,
kognitif, dan emosional) sehingga mereka
akan siap untuk terikat (reattach) kembali
dengan pekerjaannya dan karyawan dapat
menyesuaikan kembali pekerjaannya dengan
situasi yang berbeda yang setelah melakukan
work from home kemudian beralih ke work
from office. Berdasarkan teori Conservation of
Resources bahwa sumber daya pribadi, sosial,
dan materi merupakan sumber daya yang
penting untuk pencapaian tujuan dalam
kelangsungan hidup (Hobfoll, 1989). Menurut
(Rutter,1987) resilience sebagai sumber daya
yang dapat mempromosikan koping efektif,
perilaku adaptif, dan mengurangi reaksi
negatif terhadap peristiwa stress. Oleh karena
itu, karyawan dengan resilience yang tinggi
akan mampu berimprovisasi di bawah
lingkungan yang tidak pasti dengan adanya
penerapan work from home kemudian work
from office (Luthans, Youssef, et al., 2007).
Ketika karyawan melakukan reattachment
dalam pekerjaan, karyawan akan
memobilisasi energinya untuk mengarahkan
perhatiannya kembali ke pekerjaan dan
mengalokasikan sumber daya sebelum Kkerja
formal dimulai (Sonnentag & Kiihnel, 2016).
Sehingga, Karyawan yang  memiliki
ketahanan yang tinggi ketika bekerja akan
dapat kembali memobilisasi energinya baik
fisik,kognitif, dan emosional sehingga dapat
kembali  bekerja dan  meningkatkan
keterlibatannya dalam bekerja (Yuan et al.,
2021).
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Selanjutnya, penulis  menganalisis
variabel independent yang kedua yakni
variabel leader safety commitment terhadap
job reattachment karyawan di masa pandemi
covid-19. Dari hasil tersebut diperoleh nilai
signifikansi sebesar 0,000 (0,000 < 0,05) Hal
ini  menunjukkan bahwa leader safety
commitment  memiliki  pengaruh  yang
signifikan  terhadap job  reattachment
karyawan di masa pandemi covid-19. Dari
hasil uji tersebut juga diperoleh persamaan
garis regresi yang memperlihatkan pengaruh
leader safety commitment terhadap job
reattachment karyawan di masa pandemi
covid-19 Berdasarkan hasil uji tersebut juga
diperoleh persamaan garis yang
memperlihatkan dinamika pengaruh leader
safety commitment terhadap job reattachment
karyawan di masa pandemi covid-19
menandakan adanya pengaruh yang postif dan
jika nilai leader safety commitment
meningkat, maka job reattachment juga akan
meningkat.

Hal ini dapat diartikan bahwa ketika
pemimpin mereka memiliki komitmen dalam
keselamatan bekerja maka karyawan akan
merasa siap dan aman untuk terikat (reattach)
kembali ke pekerjaannya. Kahn, (1990) juga
memaparkan bahwa karyawan perlu merasa
aman secara psikologis sebelum mereka dapat
terikat sepenuhnya dalam pekerjaannya.
Conservation of Resources (COR) juga
memaparkan bahwa sumber daya pribadi,
sosial, dan materi merupakan sumber daya
yang penting untuk pencapaian tujuan dalam
kelangsungan hidup (Hobfoll, 1989). Salah
satu faktor yang dapat menggagalkan sumber
daya dalam mendorong karyawan untuk
terikat kembali ke pekerjaan yakni kesehatan
dan keselamatan fisik. Oleh karena itu,
menciptakan persepsi tempat kerja yang
mendukung kesehatan dan keselamatan fisik

akan terbukti bermanfaat dalam membantu
karyawan dalam memobilisasi sumber daya
mereka menuju ke peran kerja mereka (Yuan
etal., 2021)

Didukung dari penelitian sebelumnya
Barling dkk, 2002; Hofmann & Stetzer, 1996;
Zohar, 2002 dalam (Yuan et al., 2021) bahwa
pemimpin melalui komitmen mereka sendiri
memiliki peran penting terkait dengan
menjaga keselamatan Kkerja, menciptakan
persepsi bahwa tempat kerja mendukung
secara penuh keselamatan karyawan, dan
melakukan melakukan praktik yang aman.
Sehingga, ketika pemimpin berkomitmen kuat
untuk menjaga keselamatan kerja, karyawan
yang siap secara mental untuk bekerja akan
dapat menyalurkan energi mereka ke dalam
peran kerja mereka setelah kembali bekerja
(Yuan et al., 2021).

Pada  bagian  terakhir,  penulis
melakukan uji regresi linear berganda untuk
menguji pengaruh variabel resilience dan
leader safety commitment terhadap job
reattachment. Pada uji regresi, diperoleh nilai
signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05). Pada nilai
R didapat sebesar 0,491 yang diartikan bahwa
korelasi antara variabel resilience dan leader
safety commitment terhadap job reattachment
terjadi hubungan yang erat.

KESIMPULAN
Berdasarkan dari hasil penelitian yang

telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa

1. Resilience  memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap job reattachment
karyawan di masa pandemi covid-19 dan
bernilai positif. Dapat diartikan bahwa jika
nilai resilience semakin tinggi, maka nilai
job reattachment semakin tinggi.

2. Leader safety commitment memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap job
reattachment dan bernilai positif. Dapat
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diartikan bahwa jika nilai leader safety
commitment semakin tinggi, maka nilai job
reattachment juga semakin tinggi.

3. Resilience dan leader safety commitment
secara simultan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap job reattachment
karyawan di masa pandemi covid-19.
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