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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Spiritual Leadership, Employee Resilience, Work 

Engagement, dan Employee Performance, serta hubungan di antara mereka, termasuk pengaruh 

mediasi Work Engagement. Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji pengaruh penelitian 

Spiritual Leadership dan Employee Resilience terhadap Employee Performance yang dimediasi 

oleh Work Engagement pada karyawan Bank BUMN di Kota Jakarta Timur. Karena hubungan 

antar variabel dijelaskan, jenis penelitian korelasional digunakan. Karena data yang digunakan 

hanya digunakan sekali setiap periode, itu bersifat cross-sectional dan unit analisisnya adalah 

individu, yaitu karyawan Bank BUMN di Kota Jakarta Timur. Hasil pengujian hipotesis 

menunjukkan bahwa ada manfaat besar antara Spiritual Leadership dan Employee Resilience 

terhadap Employee Performance, serta antara Spiritual Leadership dan Employee Resilience 

terhadap Work Engagement. Namun, tidak terdapat pengaruh positif signifikan antara Work 

Engagement terhadap Employee Performance, maupun pengaruh mediasi Work Engagement pada 

hubungan antara Spiritual Leadership dan Employee Resilience terhadap Employee Performance. 

 

Kata Kunci: Spiritual Leadership, Employee Resilience, Employee Performance, Dimediasi 

Work Engagement, Bank BUMN 

 

Abstract 

This study aims to analyze Spiritual Leadership, Employee Resilience, Work Engagement, and 

Employee Performance, as well as the relationship between them, including the influence of Work 

Engagement mediation. Hypothesis testing was used to test the influence of Spiritual Leadership 

and Employee Resilience research on Employee Performance mediated by Work Engagement on 

employees of State-Owned Banks in East Jakarta City. Since the relationship between variables 

is explained, a type of correlational research is used. Because the data used is only used once per 

period, it is cross-sectional and the unit of analysis is an individual, namely an employee of a 

state-owned bank in East Jakarta City. The results of hypothesis testing show that there are great 

benefits between Spiritual Leadership and Employee Resilience on Employee Performance, as 

well as between Spiritual Leadership and Employee Resilience on Work Engagement. However, 
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there was no significant positive effect between Work Engagement on Employee Performance, 

nor the effect of Work Engagement mediation on the relationship between Spiritual Leadership 

and Employee Resilience on Employee Performance. 

 

Keywords: Spiritual Leadership, Employee Resilience, Employee Performance, Mediated Work 

Engagement, State-Owned Banks 

 

Pendahuluan 

Di dunia kerja saat ini, ada tingkat persaingan yang sangat tinggi. Tantangan 

utama bagi individu dan kelompok bukan lagi bersaing di dalam negeri tetapi juga di 

tingkat global. Sumber daya manusia, bersama dengan komponen lain seperti modal, 

adalah salah satu komponen yang paling penting dalam konteks organisasi (Maulyan, 

2019). Karena manusia sangat penting bagi suatu organisasi, manajer harus memahami 

pentingnya manajemen sumber daya manusia (Wulandari, 2020);(Samsuni, 2017). 

Banyak ahli manajemen dan praktisi telah menekankan bagaimana peran manusia sangat 

penting untuk keberhasilan perusahaan atau organisasi.  

Githinji (2017) mengungkapkan bahwa sumber daya manusia memainkan peran 

yang signifikan dalam menjalankan berbagai fungsi perusahaan. Manajemen sumber daya 

manusia (HRM) mencakup berbagai bagian, seperti rekrutmen, pengembangan, 

kompensasi, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja, semua dalam upaya mencapai 

tujuan organisasi (Donny Rommy et al., 2022);(Kasmir, 2016).  

Manajemen karyawan adalah salah satu tugas HRM yang penting, yang mencakup 

perencanaan, seleksi, dan penempatan sumber daya manusia sesuai dengan kebutuhan 

perusahaan (Afandi, 2018);(Sinambela, 2021). Sumber daya manusia suatu organisasi 

dapat diukur sebagai ukuran keberhasilannya dalam mencapai tujuan dan visinya (Hamer 

et al., 2020). Oleh karena itu, perusahaan harus berusaha mengelola karyawannya secara 

efektif agar mereka dapat menghasilkan sumber daya manusia yang puas dan puas dengan 

pekerjaan mereka (Zhafira, Husen, Mandaraira, Yusnaidi, & Ertika, 2022). Untuk 

memungkinkan nasabah untuk menyimpan uang mereka di bank, perbankan adalah 

lembaga keuangan yang bergerak dibidang jasa yang memberikan pelayanan dan 

kepercayaan kepada nasabah (Yudiana, 2021);(Hidayat & Hardiyanto, 2022).  

Bank BUMN terus memperbarui sumber daya manusia, teknologi, dan pelayanan 

mereka untuk menjadi yang terbaik untuk nasabah karena persaingan perbankan yang 

semakin ketat karena bank baru milik swasta (Afrianty, Isnaini, & Oktarina, 2019). 

Keberadaan sumber daya manusia mempunyai peranan penting dalam memberikan 

pelayanan terbaik kepada nasabah (Yusuf & Al Arif, 2015);(Marlius, 2018). Manajemen 

sumber daya manusia bertanggung jawab untuk mengarahkan dan mengembangkan 

potensi sumber daya manusia untuk menjadi lebih inovatif dan kreatif karena sumber 

daya manusia menjadi inti dari semua kegiatan dan perencanaan yang dilakukan untuk 

menjaga perusahaan bertahan (Ayoko & Ashkanasy, 2020);(Pawirosumarto, Sarjana, & 

Gunawan, 2017).  

Employee Performance dalam organisasi memiliki dampak yang signifikan pada 

kinerja organisasi secara keseluruhan (Sasidaran, 2018);(Riwukore, Susanto, Pilkandis, 
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& Habaora, 2021). Diamantidis (2018) bukti bahwa kinerja karyawan berkorelasi positif 

dengan kinerja organisasi. Kinerja adalah istilah yang mengacu pada kinerja karyawan 

yang diukur menggunakan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan dan tentu saja 

merupakan bukti keberhasilan karyawan dalam pekerjaan mereka (Darma, Prayoga Setia, 

& Supriyanto, 2017);(Weller, Süß, Evanschitzky, & von Wangenheim, 2020).  

Keberhasilan mencapai tujuan karyawan sangat bergantung pada kinerja sumber 

daya manusia (Cicih, 2020). Selanjutnya, peran kinerja pegawai sangat penting untuk 

operasi sebuah perusahaan. Kinerja didefinisikan sebagai puncak pengoperasian program 

kegiatan dan pekerjaan untuk mencapai tujuan. Untuk memastikan bahwa performa 

pegawai dapat maju dan berkembang secara optimal dan efektif, pemimpin dan 

perusahaan perlu memberikan bimbingan dan bimbingan yang tepat (Purwanto et al., 

2020);(Bismart & Suci, 2020) 

Employee performance merupakan salah satu faktor dalam keberhasilan 

perusahaan (Andreas, 2022). Sebuah organisasi sudah memiliki standar kinerja yang 

tinggi. Kepemimpinan adalah salah satu dari komponen yang dapat mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan. Bagaimana seorang pemimpin berkomunikasi di 

perusahaan sangat dipengaruhi oleh cara mereka berbicara, dan cara mereka berbicara 

juga dapat mempengaruhi bagaimana karyawan bertindak (Rahmawati, Zaenudin, & 

Emilisa, 2022). Salah satu hal yang berkaitan dengan efektifitas sebuah kepemimpinan 

ditempat kerja, tidak terlepas dari nilai-nilai spiritual (Gunawan, Syarif, & Khobir, 2023).  

Hubungan antara Spiritual Leadership dengan Employee Performance, menurut 

Karatepe (2019) dapat didefinisikan sebagai model spritualitas di tempat kerja, yang 

dibangun dari gagasan awal kepemimpinan spriritual. Hasil penelitian oleh Fry et al., 

2011) menunjukkan bahwa manajer yang mengembangkan spiritualitas di tempat kerja 

memiliki dampak positif terhadap output organisasi dan individu serta kinerja. Kinerja 

para pegawai dalam menjalankan fungsinya tidak dapat ditentukan oleh diri mereka 

sendiri sebaliknya, itu bergantung pada posisi manajemen dan tingkat motivasi yang 

diberikan oleh perusahaan. (Nasution, 2018).  

Karyawan merupakan bagian penting dari perusahaan karena mereka dapat 

membantu perusahaan dalam menjalankan semua tindakan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan. Selain itu, karyawan bertindak sebagai pelaksana tugas manajemen. 

Untuk mencapai tujuan tersebut maka diperlukan pengawasan dari pimpinan agar 

Employee Resiliance dapat dipantau guna memantau dalam meningkatkan Employee 

Performance demi keberlangsungan perusahaan. Employee Resiliance atau kemampuan 

karyawan untuk mengatasi dan mengatasi stres, tantangan, dan perubahan. Karyawan 

yang tahan terhadap stres akan lebih mampu mempertahankan motivasi dan produktivitas 

bahkan dalam keadaan sulit.  

Resilience seseorang tetap bekerja untuk satu perusahaan dan tidak pindah ke 

perusahaan lain memungkinkan karyawan untuk melewati proses adaptasi dari awal 

masuk hingga mereka menjadi akrab dengan aturan dan ketentuan perusahaan. Keadaan 

yang membuat karyawan betah dan bertahan di perusahaan membantu perusahaan 
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mengelola situasi dengan baik untuk mencapai pencapaian tujuan karyawan (Puspitasari, 

2019). 

Orang akan merasa senang dan merasa hidupnya berarti setelah mencapai sesuatu. 

Seseorang akan mencurahkan dan mengeskpresikan pekerjaannya dengan semangat yang 

tinggi, dedikasi, dan menghayati jika dia melihat pekerjaannya sebagai tanggung jawab 

yang akan membuatnya lebih baik dan bermanfaat bagi dirinya sendiri. Hal itu senada 

dengan pendapatnya Qodariah (2019) yang berpendapat bahwa spiritualitas membentuk 

kebermaknaan kerja dan bahwa dengan kebermaknaan kerja, komitmen kerja dapat 

dipertahankan. Didukung dengan penelitian Devendhiran (2017) yang menunjukkan 

bahwa keyakinan religius di tempat kerja akan meningkat level Work Engagement, 

sedangkan penelitian Petchsawang (2017) menunjukkan bahwa Spiritual Leadership 

memediasi penuh hubungan meditasi dengan Work Engagement. Dengan Spiritual 

Leadership, pekerja percaya bahwa pekerjaan mereka memberikan makna bagi 

kehidupan mereka. 

Karyawan yang resilien lebih cenderung menunjukkan perilaku proaktif, inisiatif 

tinggi, dan dedikasi dalam pekerjaan mereka. Ini tercermin dalam ciri-ciri Work 

Engagement seperti antusiasme, semangat, dan keterlibatan emosional. Karyawan secara 

positif mempengaruhi Work Engagement, yang pada gilirannya meningkatkan Employee 

Performance di sektor perbankan. Industri manufaktur juga menguatkan hubungan 

mediatif ini, menunjukkan bahwa resiliensi karyawan meningkatkan kinerja melalui 

peningkatan Work Engagement. 

Penelitian terdahulu oleh Prasetyani (2022) Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui apakah kecerdasan emosional berpengaruh langsung terhadap kinerja 

Pegawai Negeri Sipil di Direktorat Jenderal Kesehatan Masyarakat, dan apakah 

psychological capital dan work engagement memediasi kecerdasan emosional terhadap 

kinerja Pegawai Negeri Sipil di lingkungan Direktorat Jenderal Kesehatan Masyarakat. 

Responden dari penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil di Direktorat Jenderal 

Kesehatan Masyarakat sebanyak 254 orang. Jenis penelitian ini adalah deskriptif dengan 

pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner penelitian, kemudian 

dilanjutkan dengan analisis data menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan 

perangkat lunak Lisrel. Penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil. Psychological 

capital dan work engagement juga terbukti memediasi pengaruh kecerdasan emosional 

terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan 

implikasi mendalam untuk studi di masa depan terkait kecerdasan emosional dan kinerja 

pegawai. Penelitian ini diharapkan pula dapat menjadi masukan bagi instansi yang 

bermanfaat sebagai salah satu bahan pertimbangan dalam menentukan kebijakan bagi 

kemajuan instansi, serta suatu hari dapat membantu memecahkan masalah kinerja 

pegawai baik di sektor publik maupun swasta. 

Penelian terdahulu oleh Pratama (2024) Penelitian ini akan memberi kita pemahaman 

yang lebih baik tentang bagaimana pemimpin spiritual dapat mempengaruhi kinerja 

kontekstual karyawan rumah sakit dan bagaimana emosi intelijen sangat penting sebagai 
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mediator. Studi ini akan meningkatkan pemahaman kita tentang bagaimana pemimpin 

spiritual dapat mempengaruhi kinerja kontekstual karyawan rumah sakit dan seberapa 

penting emosi intelijen sebagai mediator. 

Penelitian ini dilakukan di Bank Bumn Cabang Kota Jakarta Timur (Bank BRI, 

Bank Mandiri, Bank BNI, dan Bank BTN) dengan tujuan untuk menyelidiki pengaruh 

Spiritual Leadership dan Employee Resilience terhadap Employee Performance, dengan 

Work Engagement sebagai mediator di bidang perbankan khususnya pada karyawan Bank 

BUMN di Cabang Kota Jakarta Timur. Bank BUMN adalah institusi yang signifikan 

dalam struktur ekonomi negara dan sering memiliki tantangan dan dinamika unik dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Dengan memilih karyawan dari Bank BUMN, 

penelitian ini dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang bagaimana 

faktor-faktor seperti Spiritual Leadership dan Employee Resilience memengaruhi 

Employee Performance dalam konteks organisasi besar dan kompleks. 

Penelitian ini difokuskan pada industri perbankan, berbeda dengan studi 

sebelumnya di perusahaan manufaktur. Perbedaan ini mencakup lingkungan kerja, 

karakteristik industri, dan tuntutan pekerjaan. Pada penelitian sebelumnya, fokus pada 

dinamika organisasi dan faktor-faktor kinerja karyawan dalam konteks industri 

manufaktur.  

Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan penelitian adalah untuk menentukan 

apakah ada pengaruh Spiritual Leadership dan Employee Resilience terhadap kinerja 

karyawan yang difasilitasi oleh Work Engagement? Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis Spiritual Leadership, Employee Resilience, Work Engagement, dan 

Employee Performance, serta hubungan di antara mereka, termasuk pengaruh mediasi 

Work Engagement. Manfaat penelitian ini bagi karyawan bank adalah meningkatkan 

pemahaman tentang pentingnya kepemimpinan spiritual dan ketahanan diri dalam 

meningkatkan kinerja, serta peran mediasi Work Engagement. Bagi penulis, penelitian ini 

memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia dan mengembangkan 

keterampilan penelitian dan analisis. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat 

menjadi dasar untuk penelitian lebih lanjut tentang faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja karyawan di sektor perbankan dan sektor lainnya, memberikan pemahaman yang 

lebih komprehensif tentang dinamika sumber daya manusia. 

 

Metode Penelitian 

Penelitian sebelumnya dibahas dalam penelitian ini oleh (Lu et al., 2023; Samul, 

2024). Penelitian ini dirancang untuk mengevaluasi pengaruh pemimpin spiritual dan 

ketabahan karyawan terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen kerja pada 

karyawan Bank BUMN di Kota Jakarta Timur. Penelitian ini dilakukan melalui pengujian 

hipotesis. Karena ia menjelaskan variabel-variabel yang berkaitan dengan masalah, jenis 

penelitian yang digunakan untuk mengamati hubungan antar variabel disebut penelitian 

korelasional. Data yang dipakai bersifat cross sectional karena hanya akan dilakukan 

sekali pada suatu periode tertentu yang unit analisisnya merupakan individual yaitu para 
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karyawan Bank BUMN di Kota Jakarta Timur. Karena penelitian dilakukan di tempat 

kerja umumnya berada, setting penelitian yang digunakan tidak dibantu. 

Di dalam penelitian ini terdapat 4 variabel, yaitu Spiritual Leadership dan 

Employee Resilience yang merupakan variabel bebas (independent variable), Employee 

Performance yang merupakan variabel terikat (dependent variable) dan Work 

Engagement yang merupakan variable perantara (intervening variable). Dalam 

melakukan penelitian ini diperlukan data yang berhubungan dengan masalah yang akan 

diteliti, untuk selanjutnya data tersebut dapat diolah dan kemudian dapat diambil 

kesimpulan. 

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan 

metode purposive sampling. Purposive sampling, juga dikenal sebagai sampling 

judgmental, selektif, atau subjektif, adalah teknik sampling non-probabilitas di mana 

peneliti mengandalkan penilaiannya sendiri untuk memilih anggota sampel berdasarkan 

tujuan spesifik penelitian. Pemilihan informan secara intensional berdasarkan 

kemampuan mereka untuk menjelaskan tema, konsep, atau fenomena tertentu dikenal 

sebagai purposive sampling. Kriteria responden dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan bank BUMN yang ada di cabang Kota Jakarta Timur. Jumlah sampel minimal 

yang digunakan dalam penelitian adalah lima hingga sepuluh kali jumlah item 

pertanyaan. 

 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis ini bertujuan untuk menentukan apakah ada efek positif 

Spiritual Leadership terhadap Employee Performance, pengaruh positif Employee 

Resilience terhadap Employee Performance, pengaruh positif Work Engagement terhadap 

Employee Performance, pengaruh positif Spiritual Leadership terhadap Work 

Engagement, pengaruh positif Employee Resilience terhadap Work Engagement, 

pengaruh positif Spiritual Leadership terhadap Employee Performance yang dimediasi 

oleh Work Engagement, dan pengaruh positif Employee Resilience terhadap Employee 

Performance yang dimediasi oleh Work Engagement. Keputusan tentang uji hipotesis ini 

dibuat dengan membandingkan p-value dengan level signifikan sebesar 0,05 atau 5% dan 

tingkat keyakinan 95%. Dasar pengambilan keputusan hipotesis dilakukan dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

Jika p-value < 0,05 maka, H0 gagal diterima, Ha diterima. Artinya hipotesis 

didukung. Jika p-value > 0,05 maka, H0 diterima, Ha gagal diterima. Artinya hipotesis 

tidak didukung. Adapun pembahasan dari masing-masing hipotesis penelitian sebagai 

berikut: 

Analisis Pengaruh Spiritual Leadership terhadap EmployeePerformance 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Spiritual Leadership terhadap Employee 

Performance dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 

berikut: 
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H01: Spiritual Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance 

Ha1: Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance 

 

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis 1 
Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 

Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance 

0,237 0,000 Hipotesis 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang ditunjukkan dalam tabel di atas, besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 0,237 artinya lebih banyak persepsi Spiritual Leadership maka 

dapat meningkatkan pemahaman tentang nilai Employee Performance yaitu sebesar 0,237 

satuan. Dengan nilai p-value 0,000 < alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik 

tersebut adalah H01 gagal diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Spiritual 

Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. Hal ini 

menunjukkan bahwa seorang karyawan bank yang mengalami Spiritual Leadership tinggi 

maka karyawan bank tersebut juga akan merasakan Employee Performance yang tinggi 

dalam dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan bank tidak merasakan 

adanya Spiritual Leadership maka, tingkat Employee Performance dalam dirinya juga 

akan rendah. 

Analisis Pengaruh Employee Resilience Terhadap Employee Performance 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Employee Resilience terhadap Employee 

Performance dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 

berikut: 

H02: Employee Resilience tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance 

Ha2: Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Hipotesis 2 

Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 

Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance 

0,791 0,000 Hipotesis 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, menunjukkan bahwa seorang 

karyawan bank yang mengalami (β) adalah sebesar 0,791 artinya semakin tinggi nilai 

persepsi Employee Resilience maka dapat menaikkan persepsi dari nilai Employee 

Performance yaitu sebesar 0,791 satuan. Dengan nilai p-value 0,000 < alpha 0,05 maka 

hasil pengujian statistik adalah H02 gagal diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. Hal ini 

menunjukkan bahwa seorang karyawan bank yang merasakan adanya Employee 

Resilience tinggi maka karyawan bank tersebut juga akan merasakan Employee 
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Performance yang tinggi dalam dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang 

karyawan bank tidak merasakan adanya Employee Resilience maka, tingkat Employee 

Performance dalam dirinya juga akan rendah. 

Analisis Pengaruh Work Engagement terhadap Employee Performance 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Work Engagement terhadap Employee 

Performance dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 

berikut: 

H03: Work Engagement tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance 

Ha3: Work Engagement memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance 

 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 3 
Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 

Work Engagement memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance 

0,068 0,495 Hipotesis tidak 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi (β) 

adalah sebesar 0,068 artinya semakin tinggi nilai persepsi Work Engagement maka dapat 

menaikkan persepsi dari nilai Employee Performance yaitu hanya sebesar 0,068 satuan, 

yang merupakan pengaruh yang sangat kecil. Dengan nilai p-value 0,495 > alpha 0,05, 

hal ini menunjukkan bahwa hasilnya tidak signifikan secara statistik. Maka keputusan 

dari pengujian statistik tersebut adalah H03 diterima atau gagal ditolak, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa Work Engagement tidak memiliki efek positif secara signifikan 

terhadap Employee Performance. Hal ini menunjukkan bahwa adanya peningkatan Work 

Engagement pada karyawan bank tidak secara signifikan meningkatkan Employee 

Performance dalam dirinya. 

Analisis Pengaruh Spiritual Leadership terhadap Work Engagement 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Spiritual Leadership terhadap Work 

Engagement dimana hipotesis nol terdengar (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah 

sebagai berikut: 

H04: Spiritual Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Ha4: Spiritual Leadership memiliki dampak positif pada Work Engagement. 

 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 4 
Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 

Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif terhadap 

Work Engagement 

0,685 0,000 Hipotesis 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis yang ditunjukkan dalam tabel di atas, besarnya 

estimasi (β) adalah sebesar 0,685 artinya semakin tinggi nilai persepsi Spiritual 

Leadership maka dapat menaikkan persepsi dari nilai Work Engagement yaitu sebesar 

0,685 satuan. Dengan nilai p-value 0,000 < alpha 0,05 maka, Hasil pengujian statistik 
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adalah H04 gagal diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Spiritual Leadership 

memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. Ini mengindikasikan bahwa 

seorang karyawan bank yang merasakan adanya Spiritual Leadership tinggi maka 

karyawan bank Selain itu, mereka akan merasakan Work Engagement yang tinggi dalam 

dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan bank tidak merasakan adanya 

Spiritual Leadership maka, tingkat Work Engagement dalam dirinya juga akan rendah. 

Analisis Pengaruh Employee Resilience terhadap Work Engagement 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Employee Resilience terhadap Work 

Engagement dimana bunyi hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai 

berikut: 

H05: Employee Resilience tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Ha5: Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis 5 
Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 

Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap 

Work Engagement 

0,032 0,015 Hipotesis 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi (β) 

adalah sebesar 0,032 artinya semakin tinggi nilai persepsi Employee Resilience maka 

dapat menaikkan persepsi dari nilai Work Engagement yaitu sebesar 0,032 satuan. 

Dengan nilai p-value 0,015 < alpha 0,05 maka, keputusan dari pengujian statistik tersebut 

adalah H05 gagal diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa Employee Resilience 

memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa 

seorang karyawan bank yang merasakan adanya Employee Resilience tinggi maka 

karyawan bank tersebut juga akan merasakan Work Engagement yang tinggi dalam 

dirinya. Begitu juga sebaliknya, apabila seorang karyawan bank tidak merasakan 

Employee Resilience maka, tingkat Work Engagement dalam dirinya juga akan rendah. 

Analisis Pengaruh Spiritual Leadership terhadap Employee Performance yang 

dimediasi oleh Work Engagement 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Spiritual Leadership terhadap Employee 

Performance yang dimediasi oleh Work Engagement dimana bunyi hipotesis nol (H0) 

dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 

H06: Spiritual Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance yang dimediasi oleh Work Engagement 

Ha6: Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance 

yang dimediasi oleh Work Engagement 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis 6 
Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 
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Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif 

terhadap Employee Performance yang dimediasi oleh 

Work Engagement 

0,047 0,248 Hipotesis tidak 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi (β) 

adalah sebesar 0,047 artinya semakin tinggi nilai persepsi Spiritual Leadership maka 

dapat menaikkan persepsi dari nilai Employee Performance yang dimediasi oleh Work 

Engagement yaitu sebesar 0,047 satuan, dimana pengaruh yang dihasilkan sangat kecil. 

Dengan nilai p-value 0,248 > alpha 0,05, maka keputusan dari pengujian statistik tersebut 

adalah H06 diterima atau gagal ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa Spiritual 

Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance yang 

dimediasi oleh Work Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat bukti yang 

cukup kuat untuk menyatakan bahwa karyawan bank yang merasakan adanya Spiritual 

Leadership tinggi secara signifikan akan merasakan Work Engagement dan Employee 

Performance yang tinggi dalam dirinya. Begitu pula sebaliknya, tidak terdapat bukti yang 

cukup kuat untuk menyatakan bahwa apabila seorang karyawan bank tidak merasakan 

adanya Spiritual Leadership, maka tingkat Work Engagement dan Employee 

Performance dalam dirinya secara signifikan akan rendah. 

Analisis Pengaruh Employee Resilience terhadap Employee Performance yang 

dimediasi oleh Work Engagement 

Hipotesis ini menguji pengaruh antara Employee Resilience terhadap Employee 

Performance yang dimediasi oleh Work Engagement dimana bunyi hipotesis nol (H0) 

dan hipotesis alternatif (Ha) adalah sebagai berikut: 

H07: Employee Resilience tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance yang dimediasi oleh Work Engagement. 

Ha7: Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance 

yang dimediasi oleh Work Engagement. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 7 

Hipotesis Deskripsi Estimasi 

(β) 

p-value  

(<0,05) 

Keputusan 

Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap 

Employee Performance yang dimediasi oleh Work 

Engagement 

0,002 0,258 Hipotesis tidak 

didukung 

Sumber: Data diolah menggunakan AMOS 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel diatas, diketahui besarnya estimasi (β) 

adalah sebesar 0,002 artinya semakin tinggi nilai persepsi Employee Resilience maka 

dapat menaikkan persepsi dari nilai Employee Performance yang dimediasi oleh Work 

Engagement yaitu sebesar 0,002 satuan, dimana pengaruh yang dihasilkan sangat kecil. 

Dengan nilai p-value 0,258 > alpha 0,05, maka keputusan dari pengujian statistik tersebut 

adalah H07 diterima atau gagal ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa Employee 

Resilience tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance yang 

dimediasi oleh Work Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat bukti yang 
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cukup kuat untuk menyatakan bahwa karyawan bank yang merasakan adanya Employee 

Resilience tinggi secara signifikan akan merasakan Work Engagement dan Employee 

Performance yang tinggi dalam dirinya. Begitu pula sebaliknya, tidak terdapat bukti yang 

cukup kuat untuk menyatakan bahwa apabila seorang karyawan bank tidak merasakan 

adanya Employee Resilience, maka tingkat Work Engagement dan Employee 

Performance dalam dirinya secara signifikan akan rendah. 

Pembahasan  

H1: Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. 

Pengujian hipotesis pertama disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Spiritual Leadership terhadap Employee Performance. Penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Maabuat, 2016), dalam 

penelitiannya mereka menyebutkan bahwa terdapat pengaruh positif antara Spiritual 

Leadership terhadap Employee Performance, yang artinya semakin tinggi tingkat 

Spiritual Leadership maka dapat menaikkan tingkat Employee Performance. Hal ini 

menggambarkan karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur merasa bahwa 

adanya Spiritual Leadership akan mempengaruhi tingkat Employee Performance. 

Penyebabnya ialah pemimpin yang spiritual membantu karyawan bank menemukan 

makna dan tujuan dalam pekerjaannya. Pemimpin yang spiritual membuat karyawan 

bank merasa seperti bagian dari sesuatu yang lebih besar, dan ini membuat karyawan 

bank lebih termotivasi untuk bekerja keras dan memberikan yang terbaik. 

H2: Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. 

Pengujian hipotesis kedua disimpulkan terdapat pengaruh positif yang signifikan 

antara Employee Resilience terhadap Employee Performance. Penelitian ini mendukung 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kim, 2020; Lu et al., 2023), dalam 

penelitiannya mereka menyebutkan bahwa terdapat pengaruh positif antara Employee 

Resilience terhadap Employee Performance, yang artinya semakin tinggi tingkat 

Employee Resilience maka dapat menaikkan tingkat Employee Performance. Hal ini 

menggambarkan karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur merasa bahwa 

adanya Employee Resilience dalam dirinya akan mempengaruhi tingkat Employee 

Performance. Penyebabnya ialah dengan adanya kemampuan karyawan bank untuk 

bangkit dari tekanan, beradaptasi dengan perubahan, dan belajar dari kegagalan membuat 

karyawan bank lebih produktif dan efisien dalam menyelesaikan tugas. Karyawan bank 

juga lebih mudah bekerja sama dengan tim dan menjaga keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi. 

H3: Work Engagement tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee Performance. 

Pengujian hipotesis ketiga disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Work Engagement terhadap Employee Performance. Penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Susilowati & Azizah, 2020) 

dalam penelitiannya mereka menyebutkan bahwa tidak terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Work Engagement terhadap Employee Performance, yang artinya 

perubahan tingkat Work Engagement tidak berpengaruh terhadap tingkat Employee 

Performance. Hal ini menggambarkan karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur 
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tidak merasa bahwa adanya Work Engagement dalam dirinya akan mempengaruhi tingkat 

Employee Performance. Penyebabnya ialah Work Engagement yang ekstrem bisa 

menyebabkan kejenuhan, di mana karyawan yang sangat berdedikasi mungkin 

mengalami kelelahan dan stres, yang pada gilirannya bisa mengurangi Employee 

Performance jangka Panjang (Ye, 2022). Penyebab lainnya adalah, karyawan yang 

terlibat mungkin menemui konflik peran atau ambiguitas tugas yang bisa menghambat 

kemampuan mereka untuk menerjemahkan keterlibatan tersebut ke dalam performance 

yang baik (Alefari et al., 2020). 

H4: Spiritual Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Pengujian hipotesis keempat disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Spiritual Leadership terhadap Work Engagement. Penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Srivastava et al., 2022; Yang et 

al., 2023, dalam penelitiannya mereka menyebutkan bahwa terdapat pengaruh positif 

antara Spiritual Leadership terhadap Work Engagement, yang artinya semakin tinggi 

tingkat Spiritual Leadership maka dapat menaikkan tingkat Work Engagement. Hal ini 

menggambarkan karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur merasa bahwa 

adanya Spiritual Leadership akan mempengaruhi tingkat Work Engagement. 

Penyebabnya ialah pemimpin yang spiritual sering kali menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih suportif dan kolaboratif, di mana karyawan bank merasa dihargai dan 

dihormati. Pemimpin yang spiritual membantu karyawan bank untuk melihat pekerjaan 

mereka sebagai sesuatu yang lebih dari sekedar mencari nafkah, tetapi sebagai kontribusi 

bagi sesuatu yang lebih besar. Hal ini dapat membuat karyawan bank merasa lebih 

termotivasi dan antusias untuk bekerja, dan juga membantu mereka untuk lebih fokus dan 

produktif. 

H5: Employee Resilience memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa ada manfaat yang 

signifikan antara Employee Resilience terhadap Work Engagement. Penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Cooke et al., 2019; Malik & 

Garg, 2020), dalam penelitiannya mereka menyebutkan bahwa terdapat pengaruh positif 

antara Employee Resilience terhadap Work Engagement, yang artinya semakin tinggi 

tingkat Employee Resilience maka dapat menaikkan tingkat Work Engagement. Hal ini 

menggambarkan karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur merasa bahwa 

adanya Employee Resilience akan mempengaruhi tingkat Work Engagement. 

Penyebabnya ialah ketika karyawan bank dihadapkan dengan tantangan atau tekanan di 

tempat kerja, karyawan bank mampu untuk lebih tegar dan tidak mudah menyerah. Hal 

ini membuat karyawan bank tetap semangat dan termotivasi untuk menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik.  

Selain itu, Employee Resilience juga membantu karyawan bank untuk belajar dari 

kegagalan dan bangkit kembali dengan lebih kuat. Hal ini membuat karyawan bank lebih 

percaya diri dalam menghadapi tugas-tugas baru dan tidak mudah takut untuk mengambil 

risiko. 
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H6: Spiritual Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Employee 

Performance yang dimediasi oleh Work Engagement 

Menurut pengujian hipotesis keenam, tidak ada manfaat yang signifikan antara 

Spiritual Leadership terhadap Employee Performance yang dimediasi oleh Work 

Engagement. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Maryati & Astuti, 2022; Pio, 2022, dalam penelitiannya mereka menyebutkan bahwa 

tidak terdapat pengaruh positif antara Spiritual Leadership terhadap Employee 

Performance dan bahwa Work Engagement tidak secara signifikan dapat menjadi mediasi 

antara hubungan Spiritual Leadership dan Employee Performance. Hal ini 

menggambarkan karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur merasa bahwa 

adanya Spiritual Leadership tidak akan mempengaruhi tingkat Work Engagament dan 

tingkat Employee Performance secara signifikan. Penyebabnya ialah seperti adanya 

perbedaan persepsi, pengaruh faktor individual lain, konteks organisasi, penerapan yang 

tidak efektif, dan kebutuhan karyawan bank yang berbeda-beda. 

H7: Employee Resilience tidak memberikan dampak positif pada Employee Performance 

yang dimediasi oleh Work Engagement 

Pengujian hipotesis ketujuh disimpulkan tidak terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Employee Resilience terhadap Employee Performance yang dimediasi 

oleh Work Engagement. Penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh Dohaney et al., 2020), dalam penelitiannya mereka menyebutkan bahwa tidak 

terdapat pengaruh positif antara Employee Resilience terhadap Employee Performance 

dan bahwa Work Engagement tidak secara signifikan dapat menjadi mediasi antara 

hubungan Employee Resilience dan Employee Performance. Hal ini menggambarkan 

karyawan bank BUMN cabang kota Jakarta Timur merasa bahwa adanya Employee 

Resilience dalam dirinya tidak akan mempengaruhi tingkat Work Engagament dan tingkat 

Employee Performance secara signifikan. Penyebabnya ialah faktor lain seperti dukungan 

kerja, sumber daya, karakteristik individu, pekerjaan, dan eksternal dapat memainkan 

peran lebih besar dalam hubungan Employee Resilience terhadap Work Engagement yang 

pada gilirannya akan mempengaruhi Employee Performance. Intervensi untuk 

meningkatkan Employee Resilience perlu dikombinasikan dengan upaya lain untuk 

memaksimalkan dampak positif pada Work Engagement dan Employee Performance. 

 

Kesimpulan 

Penelitian mengenai pengaruh Spiritual Leadership dan Employee Resilience 

terhadap Employee Performance, dengan mediasi Work Engagement, pada karyawan 

Bank BUMN Cabang Kota Jakarta Timur menyimpulkan bahwa: karyawan cukup 

merasakan adanya kepemimpinan spiritual, memiliki kemampuan untuk bangkit dari 

kesulitan, memenuhi standar kualitas pekerjaan, dan merasa termotivasi di tempat kerja. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa ada manfaat besar antara Spiritual 

Leadership dan Employee Resilience terhadap Employee Performance, serta antara 

Spiritual Leadership dan Employee Resilience terhadap Work Engagement. Namun, tidak 

terdapat pengaruh positif signifikan antara Work Engagement terhadap kinerja karyawan, 
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serta dampak mediasi komitmen kerja pada hubungan antara kepemimpinan spiritual dan 

ketahanan karyawan terhadap kinerja karyawan. 
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