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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran resiliensi karier sebagai mediator antara leader-

member exchange (LMX) dan employability pada generasi milenial di PT PLN (Persero) Unit Induk 

Distribusi Sumatera Selatan, Jambi, dan Bengkulu. Mengingat pentingnya resiliensi karier dan kualitas 

hubungan kerja dalam menghadapi tantangan di era globalisasi, pendekatan kuantitatif secara eksplisit 

dengan metode survei digunakan dalam penelitian ini. Data dikumpulkan melalui kuesioner dari 110 

karyawan milenial yang dipilih secara purposive, kemudian dianalisis menggunakan teknik analisis 

SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa leader-member exchange (LMX) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap resiliensi karier (β = 0.496, p < 0.05) dan employability (β = 0.464, p < 

0.05). Selain itu, resiliensi karier terbukti secara signifikan memediasi hubungan antara leader-member 

exchange (LMX) dan employability (pengaruh tidak langsung = 0.205, p < 0.05). Implikasi dari temuan 

ini adalah bahwa upaya peningkatan employability generasi milenial perlu mempertimbangkan 

pengembangan hubungan yang berkualitas antara pemimpin dan anggota tim, serta penguatan resiliensi 

individu. Perusahaan disarankan untuk berinvestasi pada program pelatihan kepemimpinan, dukungan 

emosional, dan pengembangan resiliensi untuk meningkatkan daya saing karyawan dan keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan. 
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Abstract 

This study aims to analyze the role of career resilience as a mediator between leader-member exchange 

(LMX) and employability among millennial employees at PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 

Sumatera Selatan, Jambi, and Bengkulu. Given the importance of career resilience and the quality of 

working relationships in facing the challenges of the globalization era, a quantitative approach with a 

survey method was explicitly used in this research. Data were collected through questionnaires from 

110 millennial employees selected via purposive sampling, and then analyzed using SEM-PLS analysis 

techniques. The results showed that LMX has a positive and significant influence on both career 

resilience (β = 0.496, p < 0.05) and employability (β = 0.464, p < 0.05). Furthermore, career resilience 

was found to significantly mediate the relationship between LMX and employability (indirect effect = 

0.205, p < 0.05). The implications of these findings suggest that efforts to improve the employability of 

millennial generations should consider the development of quality relationships between leaders and 

team members, as well as strengthening individual resilience. Companies are advised to invest in 

leadership training programs, emotional support initiatives, and resilience development to enhance 

employee competitiveness and overall organizational success. 
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PENDAHULUAN 
Perkembangan globalisasi dan era Society 5.0 telah membawa perubahan signifikan dalam 

dunia kerja. Kemajuan teknologi mendorong banyak perusahaan untuk bertransformasi menuju model 

bisnis yang lebih fleksibel dan inovatif, sehingga menuntut tenaga kerja yang mampu beradaptasi 

dengan cepat (Hamzah et al., 2021). Digitalisasi memaksa organisasi menyesuaikan diri dengan kondisi 

baru, termasuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan meningkatkan frekuensi 

reorganisasi. Dalam upaya tetap adaptif, perusahaan sering memanfaatkan teknologi dan outsourcing 

untuk mengurangi biaya tenaga kerja, yang berdampak pada menurunnya tingkat keamanan kerja (job 

security) bagi karyawan (Abdurohim et al., 2024). 

Selain itu, kemajuan teknologi telah mengubah paradigma karier. Sebelumnya, organisasi 

bertanggung jawab atas pengelolaan dan peningkatan karier karyawan. Namun, seiring menurunnya 

keamanan kerja, setiap individu kini dituntut untuk mengelola karier mereka secara mandiri. Dinamika 

pertumbuhan ekonomi global maupun domestik juga memengaruhi arah dan strategi bisnis perusahaan, 

sehingga perusahaan dituntut lebih adaptif dan responsif dalam menyusun kebijakan agar tetap 

kompetitif. 

Perusahaan penyedia listrik, seperti PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Sumatera Selatan, 

Jambi, dan Bengkulu (UID S2JB), tidak luput dari dampak perubahan ini. Sebagai BUMN strategis, 

PLN dituntut untuk beradaptasi dan meningkatkan kinerja dalam menghadapi tugas yang semakin 

kompleks dan menuntut efisiensi tinggi. Karyawan di perusahaan ini harus terus mengembangkan 

kompetensinya agar mampu mengikuti ritme kerja yang dinamis dan berbasis teknologi. Di sisi lain, 

perusahaan juga harus membangun sistem manajemen sumber daya manusia yang tangguh untuk 

mengelola perubahan secara efektif dan menghasilkan layanan prima bagi masyarakat. 

Perubahan lingkungan kerja juga berdampak pada individu, terutama generasi milenial yang 

kini mendominasi pasar tenaga kerja. Generasi ini, lahir antara tahun 1981 hingga 1996, memiliki 

karakteristik unik, termasuk keinginan untuk mencapai keseimbangan kehidupan pribadi dan 

profesional, serta nilai sosial dan lingkungan yang tinggi. Dalam kondisi persaingan kerja yang ketat, 

generasi milenial perlu terus meningkatkan kualitas diri agar mampu bersaing. Penguasaan keterampilan 

baru, kemampuan beradaptasi, dan kemauan belajar menjadi modal penting untuk tetap relevan di dunia 

kerja (Amalia & Waskito, 2024). 

Salah satu faktor yang memengaruhi kesiapan kerja (employability) generasi milenial adalah 

dukungan dari atasan. Konsep Leader-Member Exchange (LMX) menggambarkan sejauh mana 

karyawan merasa memiliki hubungan yang baik dan saling percaya dengan pemimpin mereka. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa LMX yang tinggi dapat meningkatkan komitmen karyawan, 

mengurangi stres, dan berdampak positif pada kinerja serta kepuasan kerja (Bibi et al., 2020; 

Eisenberger et al., 2020). 

Namun, dukungan atasan saja tidak cukup. Resiliensi karier, yakni kemampuan individu 

menghadapi dan bangkit dari kesulitan dalam perjalanan karier, juga berperan penting dalam mengelola 

tekanan dan tantangan di tempat kerja. Resiliensi memungkinkan karyawan beradaptasi dengan 

perubahan, tetap fokus pada tujuan karier, dan meningkatkan kapasitas untuk belajar serta berkembang. 

Dengan demikian, resiliensi karier dapat berperan sebagai mediator antara LMX dan employability, di 

mana hubungan baik dengan atasan mendorong pengembangan sikap resiliensi yang memperkuat 

kemampuan individu untuk bertahan dan berkembang di lingkungan kerja. 

Pra-survei yang dilakukan terhadap 5 karyawan milenial PT PLN (Persero) UID S2JB 

menunjukkan bahwa rata-rata skor resiliensi karier berada pada kategori kurang, terutama terkait 

kemampuan mengatasi stres, kemandirian dalam pengambilan keputusan, fleksibilitas menghadapi 

perubahan, dan dukungan emosional dari rekan kerja (Arikunto, 2019). Temuan ini menegaskan 

pentingnya penelitian lebih lanjut mengenai hubungan LMX, resiliensi karier, dan employability, 

terutama di tengah pasar tenaga kerja yang kompetitif dan tuntutan adaptasi yang tinggi. 
Tabel 1. Hasil Kuesioner Pra Survei Resiliensi Karier 

No  Pertanyaan Persentase 

1. Kemampuan mengatasi stres di tempat kerja 50 % 

2. Kemandirian dalam pengambilan keputusan 40 % 

3. Fleksibilitas dalam menghadapi perubahan 55 % 

4. Dukungan emosional dari rekan kerja 45 % 

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025 
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Skala penilaian ini mengacu pada pendapat (Arikunto, 2019), skala baik mempunyai rentang 

76%-100%, kategori cukup 56%-75%, dan kategori kurang < 55%. Hasil pra survei tersebut 

menunjukkan bahwa rata-rata nilai dari tanggapan atas kuisioner berada pada kategori kurang. Hal ini 

menandakan bahwa karyawan menghadapi berbagai tantangan yang signifikan dalam pengelolaan stres, 

pengambilan keputusan, fleksibilitas dalam menghadapi perubahan, serta dukungan emosional dari 

rekan kerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran resiliensi karier sebagai mediator antara LMX dan 

employability generasi milenial di PT PLN (Persero) UID S2JB, serta memberikan implikasi praktis 

bagi manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan kesiapan kerja karyawan di era yang terus 

berubah. 

 

METODE  
Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Induk PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Sumatera 

Selatan, Jambi, dan Bengkulu (UID S2JB) di Kota Palembang, Sumatera Selatan, pada periode Maret 

hingga Mei 2025. Lokasi ini dipilih karena menjadi pusat operasional dan manajerial di wilayah tersebut 

serta memiliki populasi karyawan milenial yang signifikan, sehingga representatif untuk mengeksplorasi 

hubungan antara Leader-Member Exchange (LMX), resiliensi karier, dan employability. Populasi 

penelitian mencakup seluruh karyawan kantor induk PLN UID S2JB sebanyak 169 orang, dengan 

sampel penelitian fokus pada 110 karyawan milenial yang lahir antara tahun 1981 hingga 1996. 

Pemilihan sampel menggunakan teknik purposive sampling berdasarkan kriteria generasi milenial. 

Distribusi sampel menurut departemen ditampilkan dalam  

Jenis data yang digunakan adalah kuantitatif, yang diperoleh dari data primer melalui kuesioner 

dan data sekunder dari dokumen resmi serta literatur terkait. Kuesioner disusun untuk mengukur 

persepsi responden terhadap variabel LMX, employability, dan resiliensi karier, sedangkan data 

sekunder melengkapi informasi kontekstual tentang perusahaan dan lingkungan kerja. Analisis data 

dilakukan melalui pendekatan deskriptif dan inferensial menggunakan Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan bantuan AMOS versi 4. Pengujian meliputi validitas konstruk menggunakan 

Confirmatory Factor Analysis (CFA), reliabilitas dengan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability, 

serta evaluasi kecocokan model (goodness of fit) menggunakan indeks Chi-Square, GFI, AGFI, TLI, 

CFI, NFI, RMSEA, dan CMIN/DF. Analisis ini bertujuan untuk menguji hubungan langsung maupun 

mediasi antara LMX, resiliensi karier, dan employability karyawan milenial di PT PLN UID S2J. 

 

HASIL dan PEMBAHASAN  
Hasil  

Evaluasi Inner Model 

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan dengan menguji R-square (R²) untuk 

mengukur sejauh mana variabel bebas menjelaskan variabel terikat, Q-square untuk menilai relevansi 

prediktif model, f-square untuk melihat besarnya pengaruh variabel eksogen terhadap endogen, serta 

signifikansi hubungan antar variabel. Nilai R² yang lebih tinggi menunjukkan kemampuan prediksi 

model yang lebih baik. 
Tabel 2. Hasil Uji Koefisien Deteriminasi (R2) 

  R Square R Square Adjusted 

Employability  0.576 0.568 

Resiliensi Karier  0.246 0.239 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 
Analisis determinasi dalam SEM digunakan untuk mengetahui kontribusi variabel eksogen 

terhadap variabel endogen melalui nilai R². Berdasarkan hasil penelitian, R² untuk variabel 

Employability sebesar 0,576, artinya Leader-Member Exchange (hubungan dengan atasan) dan 

Resiliensi Karier mampu menjelaskan 57,6% variasi Employability antar individu, sedangkan 42,4% 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain seperti keterampilan, pendidikan, pengalaman, kondisi pasar, dan 

karakteristik pribadi. Sementara itu, R² untuk Resiliensi Karier sebesar 0,246, menunjukkan bahwa 

hubungan dengan atasan hanya menjelaskan 24,6% variasi Resiliensi Karier, sedangkan sisanya 

dipengaruhi faktor lain seperti optimisme, ketahanan, pengalaman hidup, dukungan sosial, dan 

keterampilan mengatasi stres. 
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Implikasinya, meskipun membangun hubungan baik dengan atasan penting untuk 

meningkatkan Employability dan Resiliensi Karier, organisasi perlu pendekatan yang lebih 

komprehensif, misalnya melalui pelatihan, mentoring, dan dukungan psikologis, untuk membantu 

karyawan mengembangkan ketahanan pribadi dan menghadapi tantangan karier secara efektif. 

 

Hasil Uji f-Square 

Nilai f2 dapat menjelaskan mengenai seberapa besar pengaruh prediktor variabel laten pada 

tingkat struktural. Pengaruh tersebut dapat berupa pengaruh yang lemah, medium atau besar. Nilai 

ambang batas yang ditentukan adalah F-square (F2) < 0,02 adalah  pengaruh sangat kecil, 0,02 < F-

square (F2) < 0,15 adalah pengaruh kecil, 0,15 < F- square (F2) < 0,35 adalah pengaruh sedang, dan f 

2 > 0,35 adalah pengaruh besar. 
Tabel 3. Hasil Uji f-Square  

  Employability Leader Member Exchange Resiliensi Karier 

Employability     

Leader Member Exchange 0.382  0.327 

Resiliensi Karier  0.304   

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan hasil uji f-square, pengaruh variabel Leader Member Exchange terhadap 

Employability termasuk kategori pengaruh besar dengan nilai 0,382, yang menunjukkan kontribusi yang 

kuat dalam menjelaskan variasi Employability. Sementara itu, pengaruh Resiliensi Karier terhadap 

Employability memiliki nilai f-square sebesar 0,304, termasuk dalam kategori pengaruh sedang, yang 

menandakan kontribusi yang cukup signifikan. Selain itu, pengaruh Leader Member Exchange terhadap 

Resiliensi Karier juga berada pada kategori pengaruh sedang dengan nilai 0,327, menunjukkan peran 

penting Leader Member Exchange dalam menjelaskan variabilitas Resiliensi Karier. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa ketiga hubungan tersebut memberikan kontribusi yang bermakna dalam model 

penelitian ini 

 

Hasil Uji Q-Square 

Q-square digunakan untuk menilai relevansi prediktif model terhadap konstruk endogen. Nilai 

Q-square yang lebih dari nol menunjukkan bahwa model mampu merekonstruksi data dengan baik dan 

memiliki kemampuan prediktif yang memadai.  
Tabel 4. Hasil Uji Q-Square 

  SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Employability  1100.000 755.065 0.314 

Leader Member Exchange 1100.000 1100.000  

Resiliensi Karier  880.000 756.693 0.140 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai Q² yang diperoleh lebih besar dari nol (0). Hal ini 

menunjukkan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini mampu memprediksi konstruk 

endogen dengan baik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model memiliki relevansi prediktif 

yang memadai, yang berarti hasil estimasi model dapat memberikan informasi yang berguna dalam 

menjelaskan variabel yang diteliti. 

 

Hasil Uji Path Coefficient 

Uji signifikansi dilakukan dengan menghitung nilai path coefficients untuk masing-masing 

hubungan antar variabel. Proses ini menggunakan metode bootstrapping guna mengatasi masalah 

ketidaknormalan data dan menghasilkan estimasi yang lebih akurat. Penelitian ini menggunakan tingkat 

signifikansi sebesar 0,05 atau 5% sebagai batas kesalahan yang dapat diterima. 
Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 

  Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Leader Member Exchange -> 

Employability  

0.464 0.450 0.118 3.924 0.000 

Leader Member Exchange -> 

Resiliensi Karier  

0.496 0.508 0.098 5.050 0.000 
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Resiliensi Karier  -> Employability  0.413 0.428 0.109 3.805 0.000 

Leader Member Exchange -> 

Resiliensi Karier  -> Employability  

0.205 0.221 0.081 2.547 0.011 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

Gambar 1. Diagram Alur Penelitian 

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengolahan data, pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Leader-Member 

Exchange (LMX) berpengaruh signifikan terhadap Employability dengan nilai T-statistik sebesar 3,924 

(>1,96) dan p-value 0,000 (<0,05), serta besarnya pengaruh sebesar 0,464. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik hubungan antara atasan dan bawahan, semakin tinggi tingkat Employability individu. 

Selanjutnya, LMX juga berpengaruh signifikan terhadap Resiliensi Karier, dengan T-statistik 5,050 

(>1,96), p-value 0,000 (<0,05), dan besarnya pengaruh 0,496, yang menandakan bahwa hubungan kerja 

yang kuat antara pemimpin dan anggota tim dapat meningkatkan ketahanan individu dalam menghadapi 

tantangan karier. Selain itu, Resiliensi Karier berpengaruh signifikan terhadap Employability, dengan 

T-statistik 3,805 (>1,96), p-value 0,000 (<0,05), dan besarnya pengaruh 0,413, yang berarti semakin 

tinggi ketahanan karier seseorang, semakin besar kemampuannya untuk mendapatkan dan 

mempertahankan pekerjaan. Hasil analisis juga menunjukkan adanya pengaruh mediasi Resiliensi 

Karier dalam hubungan antara LMX dan Employability, dengan T-statistik 2,547 (>1,96), p-value 0,011 

(<0,05), dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,205, sehingga Leader-Member Exchange dapat 

meningkatkan Employability melalui peningkatan Resiliensi Karier terlebih dahulu. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Employability 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Leader-Member Exchange (LMX) berpengaruh signifikan 

terhadap Employability, dengan t-statistik 3,924 (>1,96) dan p-value 0,000 (<0,05), serta koefisien 

0,464. Hal ini menandakan bahwa hubungan kerja yang positif antara atasan dan bawahan meningkatkan 

kemampuan dan daya saing karyawan. Hubungan yang baik membangun kepercayaan, komunikasi 

efektif, dan motivasi intrinsik, yang berdampak pada pengembangan kompetensi teknis maupun non-

teknis karyawan (Adininggar et al., 2020; Shwartz-Asher et al., 2023). 

Secara praktis, temuan ini menegaskan pentingnya komunikasi terbuka, dukungan 

berkelanjutan, dan kebijakan pengembangan karier yang jelas untuk memperkuat kesiapan kerja 

karyawan milenial di PLN. Hubungan LMX yang baik mendorong keterlibatan, komitmen, dan inovasi, 

sehingga organisasi mampu menghadapi tantangan di sektor energi yang semakin kompleks dan 

meningkatkan daya saing secara berkelanjutan. 

 

Pengaruh Leader Member Exchange terhadap Resiliensi Karier 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Leader-Member Exchange (LMX) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Resiliensi Karier, dengan koefisien 0,496. Hal ini menandakan bahwa semakin baik 

hubungan dan komunikasi antara pemimpin dan anggota tim, semakin kuat ketahanan psikologis dan 

emosional individu dalam menghadapi berbagai tantangan, ketidakpastian, dan perubahan karier. 

Temuan ini sejalan dengan teori resiliensi psikologis yang menyatakan bahwa hubungan positif dengan 

pemimpin dapat meningkatkan rasa percaya diri dan keberanian individu (Luthans & Youssef, 2007). 

Pemimpin yang suportif dan memberdayakan menciptakan lingkungan kerja yang aman secara 
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psikologis, sehingga karyawan lebih termotivasi, inovatif, dan mampu beradaptasi dengan situasi yang 

penuh ketidakpastian.  

Penelitian Muchtadin (2023) juga menegaskan bahwa resiliensi berperan penting dalam 

meningkatkan keterlibatan kerja, khususnya pada karyawan milenial yang menghadapi dinamika karier 

kompleks, sementara Setyawan & Artati (2023) menekankan peran kepemimpinan yang 

memberdayakan dalam mendorong perilaku positif seperti job crafting, yang memperkuat resiliensi dan 

keberhasilan karier jangka panjang. Dalam konteks PLN, membangun hubungan harmonis dan saling 

percaya antara pimpinan dan karyawan menjadi sangat penting, karena peningkatan resiliensi karyawan 

berkontribusi pada keberlanjutan kinerja organisasi, menghadapi tantangan sektor energi, dan 

mendukung inovasi yang berkelanjutan. Dengan demikian, LMX tidak hanya meningkatkan 

Employability tetapi juga memperkuat Resiliensi Karier sebagai pondasi keberhasilan individu dan 

organisasi di lingkungan kerja yang penuh ketidakpastian. 

 

Pengaruh Resiliensi Karier terhadap Employability 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Resiliensi Karier berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employability dengan koefisien 0,413. Artinya, semakin tinggi ketahanan karier individu 

dalam menghadapi tekanan dan tantangan, semakin besar kemampuan dan daya saing mereka di pasar 

tenaga kerja. Temuan ini sejalan dengan teori coping dan resiliensi (Luthans & Youssef, 2007), yang 

menyatakan bahwa individu yang resilient mampu mengelola stres secara efektif dan beradaptasi 

terhadap perubahan secara positif. Dalam konteks dunia kerja, terutama di perusahaan seperti PLN, 

ketahanan karier sangat penting mengingat sektor energi menghadapi tantangan besar terkait inovasi 

teknologi, pengelolaan sumber daya, dan ketidakpastian pasar global. Pemeliharaan ketahanan mental 

memungkinkan karyawan tetap fokus, kreatif, dan inovatif dalam menjalankan tugas, sekaligus 

memperkuat posisi mereka di pasar tenaga kerja. Lingkungan kerja PLN yang dinamis menuntut 

pengembangan kompetensi, pelatihan, serta penguatan budaya inovasi dan adaptasi.  

Menurut Ismail et al. (2023), ketahanan karier berperan sebagai faktor kunci dalam membentuk 

ekspektasi dan capaian daya saing individu, sementara Verbruggen & Sels (2021) menegaskan bahwa 

resiliensi berfungsi sebagai mediator penting antara identitas karier dan Employability, yang mendorong 

individu lebih proaktif dalam pengembangan diri, memperluas jejaring, dan meningkatkan kompetensi 

menghadapi ketidakpastian. Dengan demikian, peningkatan resiliensi karier di PLN dapat dilakukan 

melalui program penguatan soft skills, dukungan kesehatan mental, dan pengembangan budaya kerja 

yang mendukung inovasi dan adaptasi, sehingga tidak hanya meningkatkan Employability individu, 

tetapi juga memperkuat daya saing organisasi secara keseluruhan dalam menghadapi era digital dan 

tantangan industri energi yang berkembang. 

 

Pengaruh Tidak Langsung Leader Member Exchange terhadap Employability melalui Resiliensi 

Karier 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Resiliensi Karier secara signifikan memediasi hubungan 

antara Leader Member Exchange (LMX) dan Employability, dengan koefisien pengaruh tidak langsung 

sebesar 0,205. Hal ini menegaskan bahwa hubungan kerja yang berkualitas antara atasan dan bawahan 

tidak hanya berpengaruh langsung terhadap peningkatan Employability, tetapi juga secara tidak 

langsung melalui penguatan ketahanan karier individu. Pemimpin yang mampu membangun hubungan 

interpersonal positif dapat meningkatkan kemampuan karyawan menghadapi tekanan dan tantangan 

karier, sehingga secara simultan meningkatkan kesiapan dan daya saing mereka di pasar tenaga kerja.  

Temuan ini sejalan dengan penelitian Verbruggen & Sels (2021) dan Adininggar et al. (2020), 

yang menunjukkan bahwa resiliensi karier berperan sebagai mediator parsial yang memperkuat 

pengaruh dukungan pemimpin terhadap Employability. Meskipun pengaruh langsung LMX terhadap 

Employability lebih besar, jalur mediasi melalui Resiliensi Karier merupakan mekanisme penting yang 

menjelaskan bagaimana kepemimpinan berkualitas mendorong pengembangan karier yang 

berkelanjutan dan adaptif. Dalam konteks organisasi seperti PLN, yang mengelola SDM lintas generasi, 

peningkatan kualitas hubungan atasan-bawahan perlu disertai dengan pelatihan pengembangan personal 

untuk membentuk resiliensi karyawan muda, sehingga mereka lebih cepat beradaptasi dengan dinamika 

kerja dan siap menghadapi perubahan kebijakan maupun transformasi digital. 
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SIMPULAN  
Hasil penelitian pada generasi milenial di PLN UIGM S2JB menunjukkan bahwa Leader 

Member Exchange (LMX) berpengaruh signifikan terhadap Employability dan Resiliensi Karier. 

Hubungan kerja yang positif antara atasan dan bawahan meningkatkan kemampuan, daya saing, serta 

ketahanan psikologis dan emosional individu dalam menghadapi tantangan karier. Selain itu, Resiliensi 

Karier juga berpengaruh signifikan terhadap Employability dan berperan sebagai mediator antara LMX 

dan Employability. Temuan ini menegaskan bahwa kualitas hubungan kerja tidak hanya meningkatkan 

kemampuan bersaing secara langsung, tetapi juga melalui penguatan ketahanan individu, sehingga 

karyawan lebih siap menghadapi dinamika dan tantangan di pasar tenaga kerja. 
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