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Abstrak 
Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, kinerja sumber daya manusia (SDM) menjadi 
salah satu faktor penentu keberhasilan sebuah organisasi. PT Bank BRI Cabang Kota Kudus, 
sebagai salah satu lembaga perbankan besar, berusaha meningkatkan kualitas SDM untuk 
mencapai target kinerja yang optimal dan menjaga keberlanjutan bisnisnya. Kinerja SDM yang 
baik tidak hanya berpengaruh pada pencapaian target individu dan tim, tetapi juga pada 
pencapaian tujuan strategis perusahaan secara keseluruhan Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh Spiritual Intelligence , Career Resilience, dan Employee Engagement 
terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di PT Bank BRI Cabang Kota Kudus. Kinerja SDM 
yang optimal sangat penting untuk mencapai target operasional perusahaan, dan berbagai 
faktor internal seperti kecerdasan spiritual, ketangguhan karir, serta keterlibatan karyawan 
dapat mempengaruhi kualitas kinerja tersebut. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif 
dengan pendekatan survei, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan 
kepada 110 karyawan yang terdiri dari berbagai posisi, termasuk Relationship Marketing, 
Customer Service, Teller, Account Officer, Back Office, dan Supervisor.Implikasi dari penelitian 
ini menunjukkan bahwa peningkatan Spiritual Intelligence dapat meningkatkan kesejahteraan 
emosional dan kemampuan karyawan untuk mengelola stres serta beradaptasi dengan 
perubahan di tempat kerja. Hal ini sangat penting dalam meningkatkan kinerja SDM, terutama 
dalam menghadapi dinamika tugas yang cepat berubah. Selain itu, Career Resilience berperan 
penting dalam membantu karyawan untuk tetap bertahan dan tetap produktif meskipun 
menghadapi tantangan atau kegagalan. Karyawan yang memiliki ketangguhan karir cenderung 
lebih fokus pada pencapaian tujuan jangka panjang perusahaan. 
Kata Kunci: Spiritual Intelligence, Career Resilience, Dan Employee Engagement, Kinerja 
Sumber Daya Manusia. 
 

ABSTRACT 
In an increasingly competitive business world, human resource (HR) performance is one of the 
determining factors for the success of an organization. PT Bank BRI, Kudus City Branch, as one of 
the large banking institutions, strives to improve the quality of HR to achieve optimal 
performance targets and maintain the sustainability of its business. Good HR performance not 
only affects the achievement of individual and team targets, but also the achievement of the 
company's overall strategic goals. This study aims to analyze the influence of Spiritual 
Intelligence, Career Resilience, and Employee Engagement on human resource (HR) performance 
at PT Bank BRI, Kudus City Branch. Optimal HR performance is very important to achieve the 
company's operational targets, and various internal factors such as spiritual intelligence, career 
resilience, and employee engagement can affect the quality of this performance. This study uses a 
quantitative method with a survey approach, where data is collected through questionnaires 
distributed to 110 employees consisting of various positions, including Relationship Marketing, 
Customer Service, Teller, Account Officer, Back Office, and Supervisor. The implications of this 
study indicate that increasing Spiritual Intelligence can improve emotional well-being and 
employees' ability to manage stress and adapt to changes in the workplace. This is very important 
in improving HR performance, especially in dealing with rapidly changing task dynamics. In 
addition, Career Resilience plays an important role in helping employees to survive and remain 
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productive despite challenges or failures. Employees who have career resilience tend to be more 
focused on achieving the company's long-term goals. 
Keywords: Spiritual Intelligence, Career Resilience, And Employee Engagement, Human Resource 
Performance. 
 

PENDAHULUAN 
Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, kinerja sumber daya manusia (SDM) 

menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan sebuah organisasi. PT Bank BRI Cabang 
Kota Kudus, sebagai salah satu lembaga perbankan besar, berusaha meningkatkan 
kualitas SDM untuk mencapai target kinerja yang optimal dan menjaga keberlanjutan 
bisnisnya. Kinerja SDM yang baik tidak hanya berpengaruh pada pencapaian target 
individu dan tim, tetapi juga pada pencapaian tujuan strategis perusahaan secara 
keseluruhan (Milliman, 2018). Oleh karena itu, penting bagi PT Bank BRI untuk 
mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat mendukung peningkatan kinerja SDM 
karyawannya. 

Salah satu pendekatan yang dapat diterapkan adalah meningkatkan spiritual 
intelligence (kecerdasan spiritual) karyawan (Herdian, 2020). Spiritual intelligence 
berperan penting dalam memberikan panduan nilai dan etika dalam bekerja, sehingga 
karyawan tidak hanya fokus pada pencapaian target material, tetapi juga bekerja 
dengan penuh makna dan tanggung jawab moral (Supriyanto, 2019). Dengan 
kecerdasan spiritual yang baik, karyawan akan mampu menemukan tujuan yang lebih 
dalam dalam pekerjaannya, yang dapat meningkatkan motivasi dan ketekunan mereka 
(Tehubijuluw, 2014). Di PT Bank BRI, pengembangan kecerdasan spiritual dapat 
membantu karyawan dalam mengelola tekanan pekerjaan, menjaga hubungan baik 
antar karyawan, dan meningkatkan semangat kerja yang pada akhirnya berkontribusi 
pada peningkatan kinerja mereka. 

Selain itu, aspek career resilience atau ketangguhan karir juga menjadi faktor 
penting dalam mendukung kinerja SDM (Callanan, 2017). Ketangguhan karir mengacu 
pada kemampuan karyawan untuk menghadapi tantangan, mengatasi kesulitan, dan 
bangkit kembali dari kegagalan atau perubahan yang terjadi dalam lingkungan kerja 
(Genita, 2023). Di industri perbankan yang kerap mengalami perubahan regulasi dan 
perkembangan teknologi, karyawan yang memiliki career resilience tinggi lebih mampu 
beradaptasi dan tetap berfokus pada pekerjaan mereka. PT Bank BRI perlu 
mengembangkan ketangguhan karir karyawannya agar mereka siap menghadapi 
berbagai dinamika pekerjaan dan tetap produktif, bahkan dalam situasi yang penuh 
tekanan atau ketidakpastian. 

Employee engagement (keterlibatan karyawan) adalah aspek lain yang memiliki 
pengaruh besar terhadap kinerja SDM. Karyawan yang terlibat secara emosional dan 
psikologis dalam pekerjaannya cenderung lebih berdedikasi, memiliki komitmen tinggi, 
dan bekerja dengan penuh semangat (Schaufeli, 2014). Employee engagement bukan 
hanya tentang motivasi dalam mencapai target kerja, tetapi juga mencakup rasa 
memiliki terhadap perusahaan dan keinginan untuk memberikan kontribusi terbaik. 
PT Bank BRI perlu menciptakan lingkungan kerja yang dapat meningkatkan 
keterlibatan karyawan, sehingga mereka merasa dihargai, didukung, dan terinspirasi 
untuk bekerja dengan sepenuh hati. 

Penerapan spiritual intelligence, career resilience, dan employee engagement 
diharapkan dapat menciptakan SDM yang lebih berkualitas di PT Bank BRI Cabang 
Kota Kudus. Kombinasi ketiga faktor ini tidak hanya berpengaruh pada peningkatan 
kinerja individu, tetapi juga pada peningkatan kinerja tim dan organisasi secara 
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keseluruhan. Ketika karyawan memiliki tujuan spiritual, ketangguhan dalam karir, dan 
keterlibatan yang tinggi, mereka akan lebih mudah mencapai standar kinerja yang 
diharapkan oleh perusahaan (Agarwal, 2019); (Christian, 2011). Hal ini akan 
membawa dampak positif pada produktivitas, efisiensi, dan kualitas layanan yang 
diberikan kepada nasabah. 

Lebih jauh lagi, pengembangan spiritual intelligence, career resilience, dan 
employee engagement dapat membantu PT Bank BRI dalam membangun reputasi 
perusahaan yang baik. Di era modern ini, perusahaan yang peduli terhadap 
pengembangan karyawan lebih dihargai oleh masyarakat. Karyawan yang merasa 
diperhatikan dan didukung oleh perusahaan akan lebih loyal dan bersedia memberikan 
usaha terbaiknya, yang berujung pada peningkatan citra perusahaan di mata publik 
dan pemangku kepentingan (Truss, 2013).Di sisi lain, kinerja SDM yang baik juga 
berkaitan dengan peningkatan daya saing perusahaan. PT Bank BRI, yang bersaing 
dengan banyak bank lain, membutuhkan tenaga kerja yang kompeten, tangguh, dan 
terlibat untuk mempertahankan posisinya di pasar. Pengembangan SDM melalui 
pendekatan ini dapat menjadi strategi efektif dalam meningkatkan keunggulan 
kompetitif perusahaan, terutama di wilayah Kota Kudus yang terus berkembang 
sebagai pusat bisnis di Jawa Tengah. 

Tabel 1. Data Permasalahan Kinerja Oprasional PT Bank BRI KC Kudus Kota  
Tahun 2023- 2024 

No Permasalahan SDM Kondisi di Lapangan Persentase 
Karyawan 

Terdampak (%) 
1 Rendahnya Motivasi 

Kerja 
Sebagian karyawan merasa 
kurang termotivasi dalam bekerja, 
terutama pada tugas rutin yang 
monoton. 

25% 

2 Kurangnya Kecerdasan 
Spiritual 

Sebagian karyawan belum 
memahami pentingnya 
spiritualitas dalam bekerja dan 
mengambil keputusan. 

20% 

3 Rendahnya Ketangguhan 
Karir (Career Resilience) 

Karyawan sulit beradaptasi 
dengan perubahan, seperti 
perubahan regulasi atau target 
kerja baru. 
 

30% 

4 Tingkat Employee 
Engagement yang 
Rendah 

Beberapa karyawan tidak merasa 
terlibat secara emosional dan 
psikologis terhadap perusahaan. 

35% 

5 Stres Kerja Tinggi Beban kerja yang berlebihan pada 
posisi tertentu menyebabkan 
tekanan kerja yang tinggi. 

40% 

6 Keterampilan Teknis 
yang Belum Merata 

Karyawan pada beberapa divisi 
belum memiliki keterampilan 
teknis yang memadai dalam 
teknologi baru. 

15% 

7 Kurangnya Kesadaran 
Akan Peran Pengawasan 
Mandiri 

Karyawan kurang proaktif dalam 
mengawasi kualitas dan hasil 
pekerjaan secara mandiri. 

20% 

8 Rendahnya Kolaborasi 
Antar Divisi 

Komunikasi dan kerja sama antar-
divisi belum optimal, 
menyebabkan ketidaksepahaman 
dalam tugas. 

25% 

Sumber : Rekap Data Oprasional SDM PT Bank BRI, 2024 
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Dari tabel 1. di atas, terlihat bahwa permasalahan stres kerja tinggi dan 
rendahnya tingkat employee engagement memiliki persentase karyawan terdampak 
yang relatif tinggi, masing-masing mencapai 40% dan 35%. Data ini menunjukkan area 
prioritas yang perlu ditingkatkan oleh manajemen dalam upaya meningkatkan kinerja 
SDM di PT Bank BRI Kantor Cabang Kudus. Dari data yang ada, terlihat bahwa salah 
satu masalah utama adalah stres kerja tinggi, dengan sekitar 40% karyawan 
merasakan tekanan berlebih akibat beban kerja. Tingginya angka ini menandakan 
bahwa perlu ada perhatian khusus dalam manajemen beban kerja dan lingkungan kerja 
yang mendukung kesejahteraan karyawan agar produktivitas mereka tetap optimal. 

Selain itu, tingkat employee engagement atau keterlibatan karyawan yang rendah 
juga merupakan masalah signifikan yang dialami oleh 35% karyawan. Hal ini 
menunjukkan bahwa sejumlah besar karyawan mungkin kurang merasakan 
keterikatan emosional dan psikologis dengan perusahaan. Dampak dari employee 
engagement yang rendah dapat mencakup rendahnya motivasi, loyalitas, serta kualitas 
pelayanan kepada nasabah. Oleh karena itu, diperlukan strategi untuk meningkatkan 
keterlibatan, seperti pengembangan program pengakuan kinerja, peluang 
pengembangan karir, dan peningkatan komunikasi antara manajemen dan 
karyawan.Masalah lain yang juga cukup berdampak adalah rendahnya ketangguhan 
karir (career resilience), yang memengaruhi 30% karyawan. Kondisi ini menunjukkan 
bahwa sebagian karyawan merasa kesulitan beradaptasi terhadap perubahan atau 
dinamika pekerjaan yang cepat, misalnya perubahan dalam regulasi atau target 
perusahaan. Meningkatkan ketangguhan karir melalui pelatihan adaptasi dan 
manajemen perubahan dapat membantu karyawan menjadi lebih siap dan resilient 
terhadap tantangan, yang pada akhirnya berkontribusi pada kinerja SDM secara 
keseluruhan. 

Tabel 2. Tabel Pencapaian Target Operasional PT Bank BRI  
Kantor Cabang Kota Kudus Tahun 2024 

No Jenis Target Operasional Target Tahun 
2024 

Realisasi (s/d 
Oktober 2024) 

Pencapaian 
(%) 

1 Pembukaan Rekening Baru 5000 akun 3700 akun 74% 
2 Penyaluran Kredit Usaha Rp 50 Miliar Rp 38 Miliar 76% 
3 Penagihan Kredit Macet Rp 5 Miliar Rp 3,5 Miliar 70% 
4 Peningkatan Produk 

Simpanan 
Rp 100 Miliar Rp 85 Miliar 85% 

5 Jumlah Transaksi Digital 
Banking 

200 ribu 
transaksi 

140 ribu 
transaksi 

70% 

6 Jumlah Nasabah Baru 
untuk Asuransi 

1000 nasabah 650 nasabah 65% 

7 Peningkatan Portofolio 
Investasi 

Rp 30 Miliar Rp 20 Miliar 67% 

8 Penggunaan Mobile 
Banking 

80% dari 
nasabah 

55% dari nasabah 68.75% 

Sumber: Reakap Data Divisi AMBM Bisnis Mikro PT Bank BRI KC Kudus, 2024 

Tabel 2. di atas menunjukkan data pencapaian target operasional di PT Bank BRI 
Kantor Cabang Kota Kudus, dengan penekanan pada beberapa indikator yang belum 
mencapai target optimal hingga Oktober 2024. Beberapa target utama yang belum 
optimal meliputi pembukaan rekening baru, penyaluran kredit usaha, serta 
penggunaan mobile banking. Misalnya, pencapaian pada target pembukaan rekening 
baru hanya mencapai 74% dari total target 5.000 akun, yang menunjukkan perlunya 
strategi pemasaran yang lebih efektif untuk menarik calon nasabah baru agar target 
akhir tahun bisa tercapai.Penyaluran kredit usaha juga belum mencapai target, dengan 
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realisasi hanya 76% dari target Rp 50 miliar. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun 
program penyaluran kredit telah berjalan, masih ada kendala yang membuat 
pencapaian target tersebut belum optimal. Faktor-faktor seperti persaingan dengan 
lembaga keuangan lain dan tingkat persetujuan kredit yang ketat bisa menjadi kendala. 
Untuk meningkatkan realisasi ini, pihak manajemen perlu mempertimbangkan strategi 
baru, seperti program insentif bagi nasabah UMKM yang berpotensi atau kerja sama 
dengan komunitas lokal. 

Salah satu area penting lainnya adalah penagihan kredit macet yang baru 
mencapai 70% dari target sebesar Rp 5 miliar. Rendahnya pencapaian pada indikator 
ini menunjukkan perlunya peningkatan efektivitas dalam pengelolaan kredit 
bermasalah. Strategi seperti intensifikasi pengawasan pada debitur berisiko tinggi dan 
penerapan metode penagihan yang lebih fleksibel atau kolaboratif dapat membantu 
dalam meningkatkan hasil penagihan kredit macet.Di sisi lain, target penggunaan 
digital banking dan mobile banking oleh nasabah juga belum tercapai, dengan hanya 
68.75% nasabah yang menggunakan layanan ini dari target 80%. Hal ini menunjukkan 
adanya kebutuhan untuk meningkatkan edukasi terkait manfaat dan kemudahan dari 
layanan perbankan digital kepada nasabah. Bank dapat menjalankan program literasi 
digital secara intensif dan menawarkan insentif bagi pengguna baru layanan mobile 
banking untuk meningkatkan jumlah pengguna. Karyawan dengan tingkat spiritual 
intelligence yang tinggi memiliki kemampuan untuk mengelola stres, beradaptasi 
dengan perubahan, dan menghadapi tantangan dengan sikap positif (Anwar, 2015). 
Mereka juga lebih mampu membangun hubungan yang sehat dengan rekan kerja dan 
merasa lebih berkomitmen terhadap tujuan organisasi. Dengan pemahaman yang lebih 
dalam tentang nilai-nilai pribadi dan tujuan hidup, karyawan merasa bahwa pekerjaan 
mereka memiliki makna yang lebih besar, bukan sekadar untuk mencari penghasilan. 
Hal ini meningkatkan keterlibatan mereka dalam pekerjaan, karena mereka merasa 
pekerjaan tersebut memberikan kontribusi terhadap kehidupan mereka secara 
keseluruhan (Herdian, 2020). Berikut adalah tabel rincian research gap dari penelitian : 

Tabel 3. Temuan Research GAP 
No. Kontroversi Studi Temuan 
1. Spiritual Intelegence 

terhadap Kinerja SDM 
a. Utami (2021) Spiritual Intelligence (SQ) dapat memiliki 

pengaruh negatif terhadap kinerja SDM dalam beberapa 
situasi, terutama ketika implementasi dan pemahaman 
konsep spiritualitas dalam konteks pekerjaan tidak dikelola 
dengan baik. Salah satu penyebabnya adalah ketika 
spiritualitas lebih terfokus pada aspek personal atau religius 
individu yang tidak selalu relevan dengan tujuan profesional 
atau kinerja organisasi. Hal ini bisa mengarah pada 
perbedaan prioritas, di mana karyawan lebih fokus pada 
pencapaian spiritual pribadi daripada tujuan kinerja dan 
produktivitas yang diharapkan oleh organisasi. 

b. Andika (2022) Dalam penelitian tersebut dihasilkan 
kesimpulan bahwa Spiritual Intelligence (SQ) memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja SDM karena dapat 
meningkatkan kemampuan karyawan dalam menghadapi 
tantangan, beradaptasi dengan perubahan, dan meningkatkan 
kesejahteraan emosional di tempat kerja. Karyawan dengan 
SQ yang tinggi cenderung memiliki tingkat ketenangan, 
kedamaian batin, dan kepuasan diri yang lebih baik, yang 
memungkinkan mereka untuk tetap fokus dan produktif 
dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, SQ juga mendorong 
pengembangan nilai-nilai positif seperti integritas, empati, 
dan rasa tanggung jawab, yang berkontribusi pada 
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peningkatan hubungan antar karyawan dan kolaborasi tim. 
Dengan demikian, karyawan yang memiliki spiritual 
intelligence yang kuat lebih mampu mengelola stres, menjaga 
keseimbangan hidup, dan menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih harmonis, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 
kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.  

2. Employee Engagement 
terhadap Kinerja SDM 

a. Jawaid (2021) Employee Engagement dapat berpengaruh 
negatif terhadap kinerja SDM jika keterlibatan karyawan 
berfokus pada aspek yang tidak relevan dengan tujuan 
organisasi atau jika terlalu berlebihan. Misalnya, keterlibatan 
yang tinggi dalam kegiatan sosial, seperti kegiatan organisasi 
atau acara perusahaan, meskipun meningkatkan ikatan sosial 
di tempat kerja, dapat mengalihkan perhatian karyawan dari 
tugas utama mereka dan mengurangi produktivitas. Selain itu, 
jika tingkat keterlibatan ini menuntut karyawan untuk 
menghabiskan waktu dan energi lebih banyak di luar jam 
kerja yang seharusnya digunakan untuk menyelesaikan tugas 
profesional, hal ini bisa menyebabkan kelelahan dan 
penurunan motivasi. Ketika karyawan terlalu terlibat dalam 
hal-hal yang tidak langsung berkaitan dengan pekerjaan inti, 
kualitas pekerjaan dan kinerja operasional dapat terganggu, 
sehingga berdampak negatif pada hasil yang diharapkan oleh 
perusahaan. 

b. Agarwal (2019) Employee Engagement berpengaruh positif 
terhadap kinerja SDM karena semakin tinggi tingkat 
keterlibatan karyawan, semakin besar pula motivasi dan 
komitmen mereka terhadap pekerjaan. Karyawan yang 
merasa terlibat dalam pekerjaan dan memiliki hubungan 
emosional yang kuat dengan organisasi cenderung lebih 
proaktif, bersemangat, dan berdedikasi dalam menyelesaikan 
tugas-tugas mereka. Keterlibatan yang tinggi juga 
meningkatkan rasa memiliki terhadap tujuan dan nilai-nilai 
perusahaan, yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih 
efisien dan berkolaborasi lebih baik dengan rekan-rekannya. 
Selain itu, karyawan yang merasa dihargai dan diberdayakan 
melalui keterlibatan aktif akan lebih termotivasi untuk 
mencapai target, mengatasi tantangan, dan memberikan 
kinerja terbaik, yang pada akhirnya berkontribusi pada 
peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan. 

Sumber : Artikel yang diolah peneliti, 2024 

Kecerdasan spiritual juga meningkatkan kesadaran diri dan empati, yang 
memungkinkan karyawan untuk berkomunikasi lebih efektif, bekerja lebih kolaboratif, 
dan menunjukkan rasa tanggung jawab yang lebih tinggi dalam pekerjaan (Supriyanto, 
2019). Ketika karyawan merasa dihargai dan terhubung dengan nilai-nilai yang 
dijunjung oleh organisasi, mereka cenderung lebih bersemangat dan termotivasi untuk 
berkontribusi secara maksimal. Sebagai hasilnya, spiritual intelligence dapat menjadi 
faktor yang memperkuat keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak 
positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Dengan demikian, organisasi yang mendukung pengembangan spiritual 
intelligence karyawan melalui pelatihan dan program pengembangan diri dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih terlibat dan berkomitmen (Milliman, 2018). 
Karyawan yang merasa bahwa mereka dapat menjalankan pekerjaan mereka sesuai 
dengan nilai-nilai pribadi dan tujuan spiritual mereka akan lebih termotivasi, lebih 
puas dengan pekerjaan mereka, dan lebih setia kepada organisasi, yang pada gilirannya 
meningkatkan kinerja organisasi (Saks, 2011); (Wingerden, 2018).  
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Career resilience (ketangguhan karir) memiliki hubungan yang erat dengan 
employee engagement (keterlibatan karyawan). Career resilience mengacu pada 
kemampuan individu untuk bertahan dan beradaptasi dengan tantangan atau 
perubahan yang terjadi sepanjang perjalanan karir mereka (Eko Santoso, 2019). 
Ketangguhan karir ini melibatkan kemampuan untuk menghadapi kesulitan, mengelola 
stres, dan terus berkembang meskipun menghadapi berbagai hambatan. Ketika 
karyawan memiliki career resilience yang tinggi, mereka cenderung merasa lebih 
mampu mengatasi tantangan di tempat kerja, yang berdampak positif pada tingkat 
keterlibatan mereka dalam pekerjaan (Elmi, 2017). 

Karyawan dengan career resilience yang kuat lebih cenderung untuk tetap 
termotivasi, bersemangat, dan terlibat dalam pekerjaan mereka meskipun menghadapi 
kondisi yang penuh tekanan atau ketidakpastian. Mereka lebih mampu melihat 
kegagalan sebagai kesempatan untuk belajar dan tumbuh, bukan sebagai hambatan 
(Callanan, 2017). Hal ini mendorong mereka untuk tetap produktif dan berkomitmen 
pada tujuan organisasi. Ketangguhan karir ini juga memungkinkan karyawan untuk 
tetap berfokus pada tujuan jangka panjang mereka, meskipun ada tantangan yang 
muncul di sepanjang jalan, yang meningkatkan tingkat keterlibatan mereka dalam 
pekerjaan. 

METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini menggunakan jenis explanatory research (penelitian yang 

bersifat menjelaskan) dengan metode kuantitatif. Explanatory research adalah 
penelitian yang memiliki tujuan untuk menguji hipotesis, apakah memperkuat atau 
menolak hipotesis yang dilihat dari hasil penelitian. Explanatory research merupakan 
penelitian dengan tujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan dan pengaruh 
antara variabel independen terhadap variabel dependen, apabila terdapat hubungan 
dan pengaruh maka seberapa erat hubungan dan pengaruh tersebut (Sugiyono, 2017). 
Penelitian metode kuantitatif merupakan proses memperoleh pengetahuan 
berdasarkan data atau angka menggunakan perhitungan statistik dari jumlah sampel 
responden yang diberikan pada survey yang dilakukan. Sugiyono (2017) berpendapat 
bahwa pendekatan kuantitatif ini digunakan untuk penelitian pada populasi dan 
sampel tertentu serta pengumpulan data berdasarkan variabel penelitian. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Spiritual Intelegence terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan hasil penelitian, nilai koefisien Spiritual Intelligence sebesar 0,708 
dengan nilai probabilitas 0,012, yang lebih kecil dari level signifikansi 0,05. Hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Spiritual Intelligence memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Temuan ini membuktikan 
bahwa kecerdasan spiritual menjadi salah satu faktor penting yang mampu mendorong 
keterikatan kerja karyawan. Individu yang memiliki Spiritual Intelligence cenderung 
mampu melihat pekerjaannya dari perspektif yang lebih luas, menemukan makna 
dalam setiap tugas yang diberikan, dan menjadikan pekerjaan sebagai salah satu 
bentuk aktualisasi diri serta kontribusi positif terhadap lingkungan kerja dan 
masyarakat. Kualitas ini membuat karyawan menjadi lebih fokus, bersemangat, dan 
memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi tempat mereka bekerja. 

Dalam kondisi nyata di lapangan, karyawan dengan Spiritual Intelligence yang 
tinggi menunjukkan beberapa karakteristik positif yang berpengaruh pada Employee 
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Engagement. Misalnya, dalam sektor pendidikan dan pelayanan publik, para karyawan 
yang memiliki kesadaran spiritual cenderung memiliki sikap sabar, empatik, dan lebih 
mudah memahami kebutuhan orang lain, baik itu kolega, atasan, maupun penerima 
layanan. Mereka juga mampu menjaga keseimbangan emosional di tengah tekanan 
kerja yang tinggi, seperti saat menghadapi tuntutan tugas yang menumpuk atau konflik 
dalam tim kerja. Selain itu, individu dengan kecerdasan spiritual yang baik cenderung 
memiliki integritas yang tinggi, menghargai etika dalam bekerja, dan berorientasi pada 
nilai-nilai moral, sehingga meminimalisir praktik-praktik negatif di lingkungan kerja 
seperti perilaku tidak etis atau tindakan tidak profesional. 

Lebih jauh, kecerdasan spiritual membantu karyawan menghadapi tantangan 
kerja dengan cara yang lebih positif. Misalnya, dalam situasi perusahaan yang sedang 
mengalami perubahan kebijakan atau reorganisasi, karyawan yang memiliki Spiritual 
Intelligence cenderung lebih cepat beradaptasi dan menunjukkan sikap optimis karena 
mereka mampu memahami perubahan sebagai bagian dari proses kehidupan yang 
harus dihadapi. Di sisi lain, mereka juga memiliki kemampuan untuk memotivasi diri 
sendiri dan rekan kerja agar tetap produktif meskipun berada dalam situasi yang sulit. 
Dengan demikian, individu dengan kecerdasan spiritual yang tinggi tidak hanya terlibat 
secara emosional dalam pekerjaan mereka, tetapi juga menjadi inspirasi bagi rekan-
rekan kerjanya. 

Dalam konteks dunia kerja modern, organisasi yang memperhatikan 
pengembangan Spiritual Intelligence karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja 
yang kondusif dan mendukung keterikatan kerja. Program pelatihan pengembangan 
pribadi yang mencakup aspek-aspek spiritual, seperti peningkatan kesadaran diri, 
pengelolaan emosi, dan penguatan nilai-nilai moral, dapat membantu meningkatkan 
Employee Engagement. Hal ini terlihat pada perusahaan-perusahaan yang 
mengintegrasikan pendekatan spiritual dalam budaya kerja mereka, di mana karyawan 
cenderung merasa lebih dihargai, didengarkan, dan memiliki perasaan bahwa 
pekerjaan mereka membawa manfaat yang lebih besar. Dengan demikian, Spiritual 
Intelligence memainkan peran penting dalam meningkatkan keterlibatan karyawan 
sekaligus mendorong produktivitas dan loyalitas terhadap organisasi dalam jangka 
panjang. Kecerdasan spiritual juga meningkatkan kesadaran diri dan empati, yang 
memungkinkan karyawan untuk berkomunikasi lebih efektif, bekerja lebih kolaboratif, 
dan menunjukkan rasa tanggung jawab yang lebih tinggi dalam pekerjaan (Supriyanto, 
2019). Ketika karyawan merasa dihargai dan terhubung dengan nilai-nilai yang 
dijunjung oleh organisasi, mereka cenderung lebih bersemangat dan termotivasi untuk 
berkontribusi secara maksimal. Sebagai hasilnya, spiritual intelligence dapat menjadi 
faktor yang memperkuat keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berdampak 
positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 Dengan demikian, organisasi yang mendukung pengembangan spiritual 
intelligence karyawan melalui pelatihan dan program pengembangan diri dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih terlibat dan berkomitmen (Milliman, 2018). 
Karyawan yang merasa bahwa mereka dapat menjalankan pekerjaan mereka sesuai 
dengan nilai-nilai pribadi dan tujuan spiritual mereka akan lebih termotivasi, lebih 
puas dengan pekerjaan mereka, dan lebih setia kepada organisasi, yang pada gilirannya 
meningkatkan kinerja organisasi (Saks, 2011); (Wingerden, 2018).  
2. Pengaruh Career Resilience terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan hasil penelitian, nilai koefisien Career Resilience sebesar 0,539 
dengan nilai probabilitas 0,001, yang lebih kecil dari level signifikansi 0,05. Hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Career Resilience memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Temuan ini membuktikan 
bahwa ketahanan karier menjadi faktor kunci dalam mendorong keterikatan kerja 
karyawan. Individu yang memiliki Career Resilience cenderung mampu menghadapi 
berbagai tantangan dan hambatan dalam pekerjaan dengan sikap yang optimis, adaptif, 
dan penuh semangat. Sikap ini mendorong karyawan untuk tetap terlibat secara aktif 
dalam pekerjaan mereka meskipun menghadapi situasi sulit, perubahan organisasi, 
atau tuntutan pekerjaan yang tinggi. 

Dalam kondisi nyata di lapangan, hal ini dapat dilihat pada karyawan PT Bank BRI 
Kantor Cabang Kudus Kota. Sebagai bank yang melayani berbagai segmen nasabah dan 
memiliki target kinerja tinggi, karyawan dituntut untuk memiliki daya tahan karier 
yang kuat. Contohnya, ketika dihadapkan pada perubahan kebijakan perusahaan, 
penerapan teknologi digital seperti sistem BRImo dan BRILink, serta peningkatan 
target penyaluran kredit UMKM, karyawan dengan Career Resilience cenderung 
mampu menyesuaikan diri dengan cepat dan tetap menunjukkan performa kerja yang 
optimal. Mereka tidak mudah putus asa ketika dihadapkan pada target yang 
menantang atau tekanan nasabah, melainkan berupaya mencari solusi inovatif untuk 
meningkatkan layanan dan mencapai target kinerja yang telah ditetapkan. 

Karyawan PT Bank BRI KC Kudus Kota juga sering menghadapi berbagai 
tantangan eksternal seperti persaingan ketat antarbank, dinamika kebutuhan nasabah, 
serta tekanan ekonomi global. Namun, individu dengan Career Resilience mampu 
mengelola tekanan tersebut dengan baik. Misalnya, ketika harus menangani program 
restrukturisasi kredit bagi nasabah terdampak pandemi, karyawan menunjukkan 
ketahanan karier dengan beradaptasi terhadap situasi sulit. Mereka bekerja keras 
untuk memahami kebutuhan nasabah, memberikan solusi yang sesuai, dan 
memastikan kepuasan pelanggan tetap terjaga. Hal ini mencerminkan keterlibatan 
mereka yang tinggi dalam menyelesaikan tugas dengan penuh dedikasi dan tanggung 
jawab. 

Selain itu, ketahanan karier juga mendorong karyawan untuk mengikuti berbagai 
pelatihan dan pengembangan kompetensi yang disediakan oleh Bank BRI. Program 
seperti pelatihan manajemen risiko, sertifikasi perbankan, hingga penguasaan 
teknologi digital membantu karyawan menjadi lebih siap menghadapi perubahan di 
masa depan. Dengan kemampuan beradaptasi yang tinggi, karyawan menjadi lebih 
percaya diri, produktif, dan termotivasi untuk berkontribusi lebih besar terhadap 
pencapaian tujuan perusahaan. Career Resilience yang baik ini pada akhirnya 
menciptakan suasana kerja yang kondusif dan keterikatan kerja yang kuat, di mana 
karyawan merasa dihargai dan terus bersemangat dalam memberikan layanan terbaik 
bagi nasabah. 

Secara keseluruhan, dukungan perusahaan seperti PT Bank BRI KC Kudus Kota 
dalam membangun ketahanan karier karyawan melalui lingkungan kerja yang positif, 
pelatihan berkelanjutan, dan kebijakan fleksibel akan berkontribusi terhadap 
peningkatan Employee Engagement. Ketika karyawan memiliki ketahanan karier yang 
kuat, mereka tidak hanya mampu bertahan dalam situasi sulit tetapi juga lebih proaktif 
dan inovatif dalam menghadapi berbagai tantangan kerja. Hal ini mendorong mereka 
untuk tetap produktif dan berkomitmen pada tujuan organisasi. Ketangguhan karir ini 
juga memungkinkan karyawan untuk tetap berfokus pada tujuan jangka panjang 
mereka, meskipun ada tantangan yang muncul di sepanjang jalan, yang meningkatkan 
tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. 

Career resilience juga memperkuat sikap positif dan mentalitas growth mindset 
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(pola pikir berkembang) di kalangan karyawan. Mereka cenderung lebih percaya diri 
dalam menghadapi tantangan, terbuka terhadap perubahan, dan berorientasi pada 
solusi. Karyawan yang memiliki sikap ini lebih cenderung untuk terlibat secara 
emosional dalam pekerjaan mereka, berinisiatif dalam menyelesaikan tugas, dan 
menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi (Schaufeli, 2014) 
.Dengan demikian, organisasi yang mendukung pengembangan career resilience 
melalui pelatihan, pembinaan, dan pemberian peluang pengembangan karir dapat 
menciptakan lingkungan kerja yang lebih terlibat (Dalal, 2018) ; (Memon, 2016). 
Karyawan yang merasa lebih mampu untuk mengatasi tantangan dan berkembang 
dalam karir mereka akan lebih termotivasi, lebih puas dengan pekerjaan mereka, dan 
lebih berkomitmen untuk memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi.  
3. Pengaruh Spiritual Intelegence terhadap Kinerja SDM 

Berdasarkan hasil penelitian, nilai koefisien Spiritual Intelligence sebesar 0,502 
dengan nilai probabilitas 0,000, yang lebih kecil dari level signifikansi 0,05. Hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Spiritual Intelligence memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Temuan ini mendukung hipotesis ketiga, 
yang menyatakan bahwa semakin tinggi Spiritual Intelligence seseorang, maka 
semakin baik pula kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi. Hal ini 
mengindikasikan bahwa kecerdasan spiritual berperan penting dalam membentuk 
sikap positif, kesadaran diri, dan keterhubungan dengan tujuan yang lebih besar dalam 
pekerjaan, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja individu dan tim. 

Dalam konteks nyata di PT Bank BRI Kantor Cabang Kudus Kota, pengaruh 
Spiritual Intelligence terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari bagaimana mereka 
mampu menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan penuh integritas, 
kesabaran, serta komitmen yang tinggi. Karyawan dengan tingkat Spiritual Intelligence 
yang baik cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat untuk bekerja tidak hanya 
demi target semata, tetapi juga untuk memberikan manfaat bagi nasabah dan 
masyarakat luas. Misalnya, dalam layanan perbankan yang melibatkan interaksi 
langsung dengan nasabah, karyawan menunjukkan sikap empati, kesabaran, dan 
komunikasi yang baik meskipun menghadapi situasi yang penuh tekanan, seperti 
komplain nasabah atau tuntutan penyelesaian transaksi yang cepat. 

Lebih lanjut, karyawan yang memiliki kecerdasan spiritual tinggi juga cenderung 
lebih mampu mengelola stres dan menjaga keseimbangan emosional ketika 
dihadapkan pada target kinerja yang ketat. Dalam kondisi nyata di lapangan, misalnya 
saat tim di Bank BRI KC Kudus Kota harus menghadapi pencapaian target penyaluran 
kredit UMKM atau peningkatan layanan digital BRImo, karyawan yang memiliki 
Spiritual Intelligence menunjukkan sikap pantang menyerah, bekerja dengan penuh 
kesadaran, serta memahami makna dari pekerjaan mereka. Mereka merasa bahwa 
pekerjaan bukan sekadar rutinitas, melainkan sebuah kontribusi untuk mendukung 
perekonomian daerah dan kesejahteraan masyarakat. 

Selain itu, Spiritual Intelligence membantu karyawan untuk menjaga etika kerja 
yang baik, seperti transparansi, kejujuran, dan tanggung jawab, yang berdampak 
langsung pada peningkatan kualitas pelayanan. Hal ini menciptakan kepercayaan dari 
nasabah serta memperkuat reputasi positif bank. Contohnya, ketika menghadapi kasus 
penanganan kredit bermasalah, karyawan tidak hanya mengejar penyelesaian 
administratif, tetapi juga memberikan pendampingan dan solusi terbaik bagi nasabah 
dengan pendekatan yang lebih manusiawi. Hal ini mencerminkan bahwa Spiritual 
Intelligence memberikan dimensi tambahan pada kinerja SDM, yang tidak hanya 
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berfokus pada angka, tetapi juga pada nilai-nilai moral dan tujuan yang lebih luas. 
Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa Spiritual Intelligence 

memainkan peran krusial dalam membentuk kinerja karyawan di PT Bank BRI KC 
Kudus Kota. Dengan adanya kesadaran spiritual yang baik, karyawan tidak hanya 
mampu meningkatkan produktivitas kerja, tetapi juga membangun lingkungan kerja 
yang positif, harmonis, dan berorientasi pada kepuasan pelanggan serta pencapaian 
tujuan organisasi. Dukungan perusahaan dalam membangun Spiritual Intelligence, 
melalui pelatihan pengembangan diri dan pendekatan yang berlandaskan nilai-nilai 
moral, akan semakin mendorong karyawan untuk memberikan kinerja terbaik dalam 
jangka panjang. Kinerja SDM juga dipengaruhi oleh bagaimana karyawan berinteraksi 
dengan rekan kerja dan atasan. Karyawan yang memiliki SQ yang tinggi cenderung 
menunjukkan sikap lebih positif, berkomunikasi lebih baik, dan lebih terbuka terhadap 
kolaborasi (Yunus, 2023). Keterampilan sosial dan hubungan interpersonal yang kuat 
ini membantu menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis, yang 
berkontribusi pada peningkatan kinerja kolektif organisasi (Tafsir, 2021). Dengan 
demikian, organisasi yang mendukung pengembangan spiritual intelligence pada 
karyawan melalui program pelatihan atau pengembangan diri dapat meningkatkan 
kinerja SDM secara keseluruhan. 
4. Pengaruh Career Resilience terhadap Kinerja SDM 

Berdasarkan hasil penelitian, nilai koefisien Career Resilience sebesar 0,287 
dengan nilai probabilitas 0,001, yang lebih kecil dari level signifikansi 0,05. Hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Career Resilience memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Temuan ini mendukung hipotesis 
keempat, yang menyatakan bahwa semakin tinggi Career Resilience seseorang, maka 
semakin baik pula kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi. Hal ini 
menunjukkan bahwa kemampuan individu untuk tetap tangguh, beradaptasi dengan 
perubahan, serta menghadapi berbagai tantangan dalam karier dapat mendorong 
peningkatan produktivitas dan kualitas kinerja. 

Dalam konteks nyata di PT Bank BRI Kantor Cabang Kudus Kota, pengaruh Career 
Resilience terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari bagaimana mereka mampu 
bertahan dalam menghadapi tekanan pekerjaan dan tantangan industri perbankan 
yang dinamis. Karyawan dengan tingkat Career Resilience yang baik memiliki 
kemampuan untuk bangkit kembali ketika menghadapi hambatan, seperti tuntutan 
target yang tinggi, perubahan kebijakan bank, atau transformasi teknologi dalam 
layanan digital perbankan. Misalnya, ketika perusahaan menerapkan digitalisasi 
layanan seperti peningkatan penggunaan aplikasi BRImo dan layanan cashless, 
karyawan yang memiliki ketahanan karier cenderung lebih cepat beradaptasi dengan 
perubahan tersebut, mempelajari sistem baru, dan memberikan pelayanan terbaik 
kepada nasabah. 

Selain itu, Career Resilience tercermin dalam kemampuan karyawan untuk 
mengelola stres dan tetap fokus mencapai target meskipun berada dalam situasi yang 
penuh tekanan. Contohnya, dalam menghadapi masa-masa akhir periode evaluasi 
kinerja, karyawan Bank BRI KC Kudus Kota menunjukkan ketahanan dengan tetap 
bekerja secara profesional, menjaga motivasi, dan memberikan hasil terbaik meskipun 
harus bekerja lembur untuk memenuhi target penyaluran kredit atau peningkatan 
portofolio nasabah. Hal ini membuktikan bahwa ketahanan karier tidak hanya 
membantu karyawan bertahan, tetapi juga mendorong peningkatan performa kerja 
yang lebih efektif dan efisien. 
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Lebih lanjut, karyawan dengan Career Resilience yang baik juga mampu melihat 
peluang dalam setiap tantangan. Mereka tidak mudah menyerah ketika menghadapi 
nasabah dengan keluhan kompleks atau persaingan ketat di industri perbankan. 
Sebaliknya, mereka mampu menyusun strategi, mencari solusi inovatif, dan 
memberikan nilai tambah dalam pekerjaannya. Misalnya, ketika menghadapi 
peningkatan target penyaluran kredit UMKM, karyawan dengan ketahanan karier 
tinggi melakukan pendekatan proaktif dengan memahami kebutuhan nasabah, 
memberikan edukasi keuangan, serta menawarkan solusi produk yang sesuai. Hal ini 
tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga berkontribusi positif pada 
pencapaian target organisasi secara keseluruhan. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa Career Resilience 
memainkan peran penting dalam membentuk Kinerja SDM di PT Bank BRI KC Kudus 
Kota. Ketahanan karier memungkinkan karyawan untuk tetap tangguh, fleksibel, dan 
optimis dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Dengan dukungan manajemen bank, 
seperti pelatihan pengembangan kapasitas individu dan program kesejahteraan 
karyawan, Career Resilience dapat terus ditingkatkan, sehingga karyawan mampu 
memberikan kinerja yang lebih unggul dan berkelanjutan. Dengan demikian, Career 
Resilience bukan hanya sekadar faktor individu, tetapi juga aset penting yang 
mendukung pertumbuhan organisasi dalam menghadapi tantangan industri perbankan 
modern. Karyawan dengan tingkat career resilience yang kuat lebih mampu untuk 
tetap fokus dan produktif meskipun menghadapi situasi yang penuh tantangan, seperti 
perubahan besar dalam organisasi, beban kerja yang meningkat, atau konflik di tempat 
kerja. Mereka memiliki kemampuan untuk melihat tantangan sebagai peluang untuk 
belajar dan berkembang, yang memungkinkan mereka untuk terus berinovasi dan 
meningkatkan kinerja mereka (Nugraha, 2022). Dengan ketangguhan karir yang tinggi, 
karyawan lebih tahan terhadap stres, lebih mudah beradaptasi dengan perubahan, dan 
tetap termotivasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, yang secara langsung 
berkontribusi pada kinerja yang lebih baik. 

 Selain itu, career resilience juga berhubungan dengan peningkatan kepercayaan 
diri, keterampilan pemecahan masalah, dan pemikiran positif. Karyawan yang resilient 
lebih cenderung untuk tetap berpikir positif dan fokus pada solusi ketika menghadapi 
masalah, yang memungkinkan mereka untuk bekerja lebih efisien dan efektif 
(Pusparini, 2021). Ketangguhan karir ini juga meningkatkan rasa tanggung jawab dan 
komitmen terhadap pekerjaan, yang berpengaruh langsung pada hasil kerja mereka. 
Karyawan yang merasa mampu mengatasi tantangan dengan baik lebih mungkin untuk 
bekerja dengan lebih gigih dan memberikan yang terbaik dalam setiap tugas (Othman, 
2019). Career resilience juga dapat meningkatkan kemampuan karyawan untuk 
bekerja dalam tim dan berinteraksi dengan rekan kerja atau atasan dalam kondisi yang 
penuh tekanan (Pidgeon, 2017); (Loveland, 2015). Karyawan dengan ketangguhan 
karir yang tinggi cenderung memiliki keterampilan interpersonal yang lebih baik, serta 
mampu menjaga keseimbangan emosional di tempat kerja.  
5. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja SDM 

Berdasarkan hasil penelitian, nilai koefisien Career Resilience sebesar 0,287 
dengan nilai probabilitas 0,001, yang lebih kecil dari level signifikansi 0,05. Hasil ini 
menunjukkan bahwa hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Career Resilience memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Temuan ini mendukung hipotesis 
keempat, yang menyatakan bahwa semakin tinggi Career Resilience seseorang, maka 
semakin baik pula kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi. Hal ini 
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menunjukkan bahwa kemampuan individu untuk tetap tangguh, beradaptasi dengan 
perubahan, serta menghadapi berbagai tantangan dalam karier dapat mendorong 
peningkatan produktivitas dan kualitas kinerja. 

Dalam konteks nyata di PT Bank BRI Kantor Cabang Kudus Kota, pengaruh Career 
Resilience terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari bagaimana mereka mampu 
bertahan dalam menghadapi tekanan pekerjaan dan tantangan industri perbankan 
yang dinamis. Karyawan dengan tingkat Career Resilience yang baik memiliki 
kemampuan untuk bangkit kembali ketika menghadapi hambatan, seperti tuntutan 
target yang tinggi, perubahan kebijakan bank, atau transformasi teknologi dalam 
layanan digital perbankan. Misalnya, ketika perusahaan menerapkan digitalisasi 
layanan seperti peningkatan penggunaan aplikasi BRImo dan layanan cashless, 
karyawan yang memiliki ketahanan karier cenderung lebih cepat beradaptasi dengan 
perubahan tersebut, mempelajari sistem baru, dan memberikan pelayanan terbaik 
kepada nasabah. 

Pada dasarnya, Career Resilience tercermin dalam kemampuan karyawan untuk 
mengelola stres dan tetap fokus mencapai target meskipun berada dalam situasi yang 
penuh tekanan. Contohnya, dalam menghadapi masa-masa akhir periode evaluasi 
kinerja, karyawan Bank BRI KC Kudus Kota menunjukkan ketahanan dengan tetap 
bekerja secara profesional, menjaga motivasi, dan memberikan hasil terbaik meskipun 
harus bekerja lembur untuk memenuhi target penyaluran kredit atau peningkatan 
portofolio nasabah. Hal ini membuktikan bahwa ketahanan karier tidak hanya 
membantu karyawan bertahan, tetapi juga mendorong peningkatan performa kerja 
yang lebih efektif dan efisien.Lebih lanjut, karyawan dengan Career Resilience yang 
baik juga mampu melihat peluang dalam setiap tantangan. Mereka tidak mudah 
menyerah ketika menghadapi nasabah dengan keluhan kompleks atau persaingan 
ketat di industri perbankan. Sebaliknya, mereka mampu menyusun strategi, mencari 
solusi inovatif, dan memberikan nilai tambah dalam pekerjaannya. Misalnya, ketika 
menghadapi peningkatan target penyaluran kredit UMKM, karyawan dengan 
ketahanan karier tinggi melakukan pendekatan proaktif dengan memahami kebutuhan 
nasabah, memberikan edukasi keuangan, serta menawarkan solusi produk yang sesuai. 

 Hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga berkontribusi 
positif pada pencapaian target organisasi secara keseluruhan.Secara keseluruhan, hasil 
penelitian ini menegaskan bahwa Career Resilience memainkan peran penting dalam 
membentuk Kinerja SDM di PT Bank BRI KC Kudus Kota. Ketahanan karier 
memungkinkan karyawan untuk tetap tangguh, fleksibel, dan optimis dalam 
menghadapi tantangan pekerjaan. Dengan dukungan manajemen bank, seperti 
pelatihan pengembangan kapasitas individu dan program kesejahteraan karyawan, 
Career Resilience dapat terus ditingkatkan, sehingga karyawan mampu memberikan 
kinerja yang lebih unggul dan berkelanjutan. Dengan demikian, Career Resilience 
bukan hanya sekadar faktor individu, tetapi juga aset penting yang mendukung 
pertumbuhan organisasi dalam menghadapi tantangan industri perbankan modern.  

Karyawan yang terlibat juga lebih mampu mengatasi tekanan dan tantangan di 
tempat kerja (Trust, 2013). Mereka memiliki motivasi internal yang tinggi untuk 
menghadapi situasi yang sulit dan tetap menjaga kualitas pekerjaan. Keterlibatan yang 
kuat membantu karyawan untuk tetap fokus pada tujuan jangka panjang dan tidak 
mudah terpengaruh oleh hambatan atau stres yang muncul (Wang, 2017). Dengan 
demikian, employee engagement tidak hanya meningkatkan motivasi tetapi juga 
membantu karyawan untuk bertahan dan tetap berkinerja tinggi dalam kondisi yang 
penuh tantangan. 
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6. Pengaruh Spiritual Intelegence terhadap Kinerja SDM melalui Employee 

Engagement 
Berdasarkan hasil perhitungan yang dilakukan, nilai Sobel Test statistic diperoleh 

sebesar 2,6541. Nilai ini lebih besar dibandingkan dengan nilai tabel Z pada tingkat 
signifikansi 0,05, yaitu 1,96. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh tidak langsung dalam model regresi yang diuji. Hasil ini menunjukkan bahwa 
Spiritual Intelligence memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kinerja SDM melalui 
Employee Engagement sebagai variabel intervening. Pengujian ini memperkuat bukti 
bahwa Employee Engagement berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 
Spiritual Intelligence dan Kinerja SDM. 

Dalam konteks nyata di PT Bank BRI Kantor Cabang Kudus Kota, fenomena ini 
mencerminkan bagaimana Spiritual Intelligence dapat memengaruhi keterlibatan 
karyawan dalam menjalankan tugas sehari-hari, yang pada akhirnya berdampak positif 
terhadap kinerja mereka. Karyawan dengan tingkat Spiritual Intelligence yang baik 
cenderung memiliki kesadaran diri, nilai-nilai moral yang kuat, serta sikap bijaksana 
dalam menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. Misalnya, karyawan yang memiliki 
spiritualitas tinggi akan lebih mampu mengelola stres dan tekanan pekerjaan, tetap 
tenang dalam menghadapi nasabah yang memiliki kendala layanan, serta menunjukkan 
sikap empati dan kepedulian dalam menyelesaikan permasalahan yang dihadapi 
nasabah. 

Melalui Employee Engagement, pengaruh Spiritual Intelligence ini semakin 
dikuatkan, di mana karyawan menjadi lebih terikat dengan organisasi, lebih antusias 
dalam bekerja, serta memiliki komitmen yang tinggi dalam mencapai tujuan 
perusahaan. Di PT Bank BRI KC Kudus Kota, hal ini dapat dilihat dari karyawan yang 
menunjukkan keterlibatan tinggi dalam program-program perusahaan, seperti 
kampanye peningkatan layanan digital perbankan atau pencapaian target kredit 
UMKM. Karyawan yang terlibat secara emosional dengan pekerjaannya akan 
memberikan kinerja yang lebih baik, seperti mampu menyelesaikan target penyaluran 
kredit dengan akurat, memberikan layanan pelanggan yang prima, dan memastikan 
kepuasan nasabah tetap terjaga. 

Peran Employee Engagement sebagai mediator antara Spiritual Intelligence dan 
Kinerja SDM juga terlihat dari bagaimana karyawan di Bank BRI KC Kudus Kota mampu 
menciptakan lingkungan kerja yang positif. Misalnya, karyawan yang memiliki Spiritual 
Intelligence tinggi cenderung membangun komunikasi yang baik antar tim kerja, 
memupuk rasa kebersamaan, dan menghindari konflik yang merugikan produktivitas. 
Dengan adanya keterlibatan karyawan yang kuat, kondisi ini berimplikasi pada 
peningkatan kinerja SDM secara signifikan. Karyawan yang terlibat akan lebih 
termotivasi untuk berinovasi, bekerja sama dalam tim, serta memberikan kontribusi 
terbaiknya bagi perusahaan. 

Temuan ini menjadi landasan penting bagi manajemen PT Bank BRI KC Kudus 
Kota untuk memperhatikan dan mengembangkan program-program yang berfokus 
pada peningkatan Spiritual Intelligence dan keterlibatan karyawan.  

Pelatihan yang mendukung pengembangan nilai-nilai spiritual, seperti 
peningkatan kesadaran diri, integritas, dan etika kerja, dapat membantu karyawan 
menjadi lebih tangguh dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Pada saat yang sama, 
manajemen juga perlu mendorong Employee Engagement melalui pengakuan prestasi, 
peningkatan kesejahteraan, serta membangun lingkungan kerja yang inklusif dan 
suportif.Secara keseluruhan, hasil pengujian ini menunjukkan bahwa Employee 
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Engagement mampu menjadi variabel intervening yang memperkuat hubungan antara 
Spiritual Intelligence dan Kinerja SDM. Dengan tingkat Spiritual Intelligence yang tinggi 
dan keterlibatan karyawan yang optimal, PT Bank BRI KC Kudus Kota dapat mencapai 
kinerja SDM yang lebih baik, mendukung produktivitas organisasi, serta menciptakan 
keunggulan kompetitif di industri perbankan. 
7. Pengaruh Career Resilience terhadap Kinerja SDM melalui Employee 

Engagement 
Berdasarkan perhitungan yang dilakukan, nilai Sobel Test statistic diperoleh 

sebesar 5,428. Nilai ini jauh lebih besar dibandingkan dengan nilai tabel Z pada tingkat 
signifikansi 0,05, yaitu 1,96. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh tidak langsung dalam model regresi yang diuji. Hasil ini menunjukkan bahwa 
Career Resilience memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kinerja SDM melalui 
Employee Engagement sebagai variabel intervening. Pengujian ini memperkuat bukti 
bahwa Employee Engagement memainkan peran penting dalam memediasi hubungan 
antara Career Resilience dan Kinerja SDM. 

Dalam fenomena lapangan, hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 
Career Resilience yang tinggi kemampuan untuk bertahan dan beradaptasi dalam 
menghadapi tantangan karier, seperti perubahan dalam pekerjaan atau penyesuaian 
terhadap beban kerja yang meningkat—akan lebih terlibat dalam pekerjaannya. 
Dengan kata lain, karyawan yang memiliki ketahanan karier yang kuat cenderung 
menunjukkan keterlibatan yang lebih tinggi dalam aktivitas organisasi. Di PT Bank BRI 
KC Kudus Kota, ini tercermin dalam karyawan yang lebih termotivasi, tetap fokus pada 
tujuan perusahaan meskipun menghadapi tekanan kerja, serta memiliki semangat 
untuk terus berinovasi dan berkembang dalam lingkungan kerja yang kompetitif. 

Selanjutnya, keterlibatan karyawan (Employee Engagement) yang tinggi ini 
menjadi penghubung yang menguatkan pengaruh Career Resilience terhadap Kinerja 
SDM. Karyawan yang lebih terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaannya, karena 
didorong oleh ketahanan karier yang baik, akan memiliki kinerja yang lebih baik pula. 
Hal ini terlihat dari peningkatan produktivitas, kepuasan nasabah, dan pencapaian 
target kinerja yang lebih optimal. Karyawan yang berpartisipasi aktif dalam 
pencapaian tujuan perusahaan, seperti peningkatan layanan dan pencapaian target 
penyaluran kredit, akan lebih berdedikasi untuk menyelesaikan pekerjaan dengan 
kualitas tinggi. 

Hasil ini memberikan gambaran yang jelas bahwa untuk meningkatkan Kinerja 
SDM di PT Bank BRI KC Kudus Kota, sangat penting bagi manajemen untuk 
memperhatikan faktor Career Resilience karyawan dan memfasilitasi pengembangan 
ketahanan karier mereka. Dengan meningkatkan Career Resilience, karyawan akan 
mampu mengatasi berbagai tantangan yang muncul dalam dunia kerja dan tetap 
terlibat secara emosional dalam pekerjaan mereka. Oleh karena itu, kebijakan yang 
mendukung pengembangan keterampilan dan kesejahteraan karyawan, seperti 
pelatihan pengembangan karier dan program dukungan mental, akan memperkuat 
keterlibatan mereka, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja SDM secara 
keseluruhan. 

 
KESIMPULAN 

Dari hasil analisis data yang telah diuraikan pada bab sebelumnya dari penelitian 
ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Spiritual Intelegence mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Employee 

Engagement pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. Hal ini berarti bahwa 
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tingkat Spiritual Intelegence yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar 
terhadap Employee Engagement pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. 

2. Career Resilience mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Employee 
Engagement pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. Hal ini berarti bahwa 
tingkat Career Resilience yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar 
terhadap Employee Engagement pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. 

3. Spiritual Intelegence mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja SDM 
pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. Hal ini berarti bahwa tingkat Spiritual 
Intelegence yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Kinerja 
SDM pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. 

4. Career Resilience mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja SDM 
pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. Hal ini berarti bahwa tingkat Career 
Resilience yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar terhadap Kinerja 
SDM pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. 

5. Employee Engagement mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
SDM pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. Hal ini berarti bahwa tingkat 
Employee Engagement yang tinggi memiliki pengaruh yang semakin besar 
terhadap Kinerja SDM pada Nasabah PT Bank BRI KC Kudus Kota. 

6. Spiritual Intelligence memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kinerja SDM 
melalui Employee Engagement sebagai variabel intervening. Pengujian ini 
memperkuat bukti bahwa Employee Engagement berperan sebagai mediator 
dalam hubungan antara Spiritual Intelligence dan Kinerja SDM. 

7. Career Resilience memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kinerja SDM melalui 
Employee Engagement sebagai variabel intervening. Pengujian ini memperkuat 
bukti bahwa Employee Engagement memainkan peran penting dalam memediasi 
hubungan antara Career Resilience dan Kinerja SDM. 

Saran  
 Dengan demikian implikasi hasil penelitian ini bagi menejerial dapat 

dikembangkan berdasarkan hasil tersebut adalah : 
1. Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa Spiritual Intelligence (X1) 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Employee Engagement dan Kinerja 
SDM, dengan nilai beta sebesar 0,708, manajer di PT Bank BRI KC Kudus Kota 
dapat memanfaatkan temuan ini untuk lebih fokus pada pengembangan aspek 
spiritualitas karyawan dalam lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki 
kecerdasan spiritual yang tinggi cenderung memiliki pemahaman yang lebih baik 
tentang nilai-nilai perusahaan, lebih terlibat secara emosional dalam pekerjaan 
mereka, dan mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 
profesional. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya mengintegrasikan pelatihan 
atau program yang meningkatkan kesadaran spiritual karyawan, seperti workshop 
mindfulness atau pelatihan kepemimpinan berbasis nilai-nilai spiritual, yang dapat 
memperkuat komitmen dan keterlibatan mereka dalam pekerjaan 

2. Perusahaan perlu memprioritaskan pengembangan Career Resilience (X2), 
meskipun variabel ini memiliki nilai beta terendah yaitu 0,287, namun tetap 
memberikan kontribusi positif terhadap Kinerja SDM. Career Resilience 
mencerminkan kemampuan karyawan untuk bertahan dalam menghadapi 
tantangan dan perubahan dalam lingkungan kerja. PT Bank BRI KC Kudus Kota 
bisa memperkenalkan program-program yang mendukung pengembangan 
ketahanan karier, seperti pelatihan adaptasi perubahan dan program mentoring 
untuk membantu karyawan yang menghadapi kesulitan dalam pekerjaan. Dengan 
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meningkatkan ketahanan karier, karyawan akan lebih mampu bertahan dalam 
menghadapi dinamika pekerjaan yang penuh tantangan, yang pada akhirnya akan 
meningkatkan kinerja individu mereka. 

3. Perlunya mengintegrasikan kedua variabel ini Spiritual Intelligence dan Career 
Resilience dalam kebijakan pengembangan SDM akan memberikan dampak positif 
yang berkelanjutan bagi perusahaan. Manajer perlu menciptakan lingkungan yang 
mendukung pengembangan pribadi karyawan secara holistik, baik dari segi 
kecerdasan spiritual maupun ketahanan karier. Program kesejahteraan karyawan 
yang menggabungkan keduanya akan membantu karyawan untuk lebih resilien 
dalam menghadapi perubahan dan tantangan, sambil tetap menjaga integritas 
pribadi dan semangat dalam pekerjaan mereka. Dengan demikian, PT Bank BRI KC 
Kudus Kota dapat menciptakan tim yang lebih produktif, inovatif, dan terlibat 
dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

4. Manajemen SDM perlu memastikan bahwa karyawan yang memiliki kualitas 
Spiritual Intelligence yang tinggi dan Career Resilience yang baik mendapatkan 
perhatian lebih dalam hal pengembangan karier dan promosi. Karyawan dengan 
kecerdasan spiritual yang tinggi biasanya menunjukkan perilaku etis dan proaktif, 
sementara mereka yang memiliki ketahanan karier yang baik lebih mampu 
beradaptasi dengan perubahan dan tetap fokus pada tujuan perusahaan. Dengan 
demikian, PT Bank BRI KC Kudus Kota harus memastikan bahwa kebijakan 
rekrutmen dan pengembangan SDM mendukung penanaman nilai-nilai spiritual 
yang positif dan ketahanan karier yang tinggi guna meningkatkan kinerja individu 
dan organisasi secara keseluruhan. 
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