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ABSTRACT  

Research Aims: This study aims to determine the effect of resilience 
and emotional intelligence during the pandemi Covid-19 at BPRS 
Bangun Drajat Warga Yoyakarta through work engagement as an 
intervening variable.  

Design/methodology/approach: The sampling technique used is 
purposive sampling. The population in this study were 38 employees of 
BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta. The data collection methods 
used were questionnaires and interviews, and the data analysis tools 
used were multiple linear regression and path analysis using software 
IBM SPSS 25.0. 
 
Research Findings: The results of this study indicate that the 
resilience variable does not affect work engagement but does affect 
employee performance during the pandemi Covid-19, the emotional 
intelligence variable does affect work engagement but does not affect 
employee performance during the pandemi Covid-19, the work 
engagement variable affect employee performance during the pandemi 
Covid-19, and the work engagement variable was unable to mediate the 
effect of resilience on employee performance but was able to mediate 
the effect of emotional intelligence on employee performance during 
the pandemi Covid-19 at BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta.  
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PENDAHULUAN  

Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) adalah salah satu industri perbankan syariah yang 

saya pilih untuk diteliti. Berikut data pertumbuhan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) di 

Indonesia dari 2017-2021: 

Tabel 1. Perkembangan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) 2017-2021 

 2017 2018 2019 2020 2021 

Jumlah Bank 167 167 164 163 165 

Jumlah Kantor 441 495 506 627 670 

ROA 2,55% 1,87% 2,61% 2,01% 1,73% 

NPF 9,68% 9,30% 7,05% 7,24% 6,95% 

Sumber : www.ojk.go.id 

mailto:jauhar.faradis@uin-suka.ac.id
http://www.ojk.go.id/
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Berdasarkan data perkembangan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) di atas, 

presentase ROA (Return on Asset) selama 3 tahun terakhir yaitu tahun 2019-2021 mengalami 

penurunan dalam menghasilkan laba perusahaan karena adanya pandemi Covid-19. Kemudian 

salah satu BPRS di Yogyakarta yang didirikan tahun 1993 adalah “BPRS Bangun Drajat Warga”. 

Meskipun merupakan Lembaga Keuangan Syariah tertua di Yogyakarta, namun BPRS Bangun 

Drajat Warga hingga sekarang masih bertahan. Di tengah pandemi Covid-19, BPRS Bangun 

Drajat Warga berupaya untuk konsisten mengungguli Lembaga Keuangan Syariah lainnya. 

Kemudian dari sisi kinerja keuangan BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta, pada kurun 

waktu 5 tahun terakhir (2017-2021) menghadapi pasang surut atau biasa disebut dengan 

fluktuatif. Hal ini ditunjukkan oleh data ROA (Return on Asset) dan NPF (Non Performing 

Financing) pada BPRS Bangun Drajat Warga sebagai berikut: 

Tabel 2. Perkembangan Keuangan BPRS Bangun Drajat Warga 2017-2021 

 2017 2018 2019 2020 2021 

ROA 2.41% 2.35% 2.2% 1.77% 1.99% 

NPF 9.8% 9.28% 12.11% 6.24% 5.97% 

Sumber : www.ojk.go.id 

Secara teoritis, seharusnya semakin tinggi presentase ROA (Return on Asset), semakin rendah 

presentase NPF (Non Perforiming Finance). Namun, menurut data perkembangan keuangan BPRS 

Bangun Drajat Warga Yogyakarta, perkembangan ROA (Return on Asset) selama 3 tahun terakhir 

yakni 2019-2021 mengalami penurunan dalam menghasilkan laba perusahaan akibat dampak 

pandemi Covid-19. 

Selain berurusan dengan operasional, perbankan syariah juga memperhatikan karyawan 

khususnya Sumber Daya Manusia (SDM) (Astuti, 2018). Sumber daya manusia adalah aset terpenting 

karena keberhasilan suatu perusahaan sangat bergantung pada karyawannya, terutama dalam 

hal kinerja. Tujuan perusahaan dapat terpenuhi jika karyawan berkinerja baik. Menurut Robbins 

(2006), ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu iklim organisasi, 

kepemimpinan, keterlibatan kerja, kecerdasan emosional, inisiatif, motivasi, ketahanan kerja, dan 

disiplin kerja. Di antara beberapa faktor tersebut, peneliti memilih beberapa variabel yang jarang 

diteliti pada penelitian sebelumnya, seperti resilience (ketahanan kerja), emotional intelligence 

(kecerdasan emosional), dan work engagement (keterlibatan kerja). 

Connor & Davidson (2003) mendefinisikan resilience sebagai kualitas personal yang 

memampukan seseorang untuk berjuang menghadapi kesulitan. Resilience menjadi sangat penting di 

masa pandemi Covid-19 karena akan menguntungkan baik perusahaan maupun individu karyawan. 

Karyawan yang memiliki resilience tinggi akan merasa siap untuk menjalankan tugasnya 

meskipun banyak kendala dan tantangan yang dihadapi selama masa pandemi Covid-19. 

Begitu pula dengan emotional intelligence karyawan tentunya dapat mempengaruhi kinerjanya 

di masa pandemi Covid-19. Menurut Goleman (2009), emotional intelligence adalah kemampuan 

emosional meliputi kemampuan mengendalikan diri, memiliki daya tahan ketika menghadapi 

masalah, memotivasi diri sendiri, mampu mengatur suasana hati, berempati, dan membangun 

hubungan dengan orang lain. Emotional intelligence yang tinggi akan membantu karyawan 

dalam menghadapi konflik secara tepat, khususnya yang dihadapi selama masa pandemi Covid-

19 dan dalam menciptakan kondisi kerja yang baik sehingga menghasilkan kinerja yang tinggi. 

http://www.ojk.go.id/
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Hal ini menjadi catatan penting bagi perusahaan karena mempengaruhi kinerja karyawan di masa 

pandemi Covid-19. 

Di sisi lain, work engagement digunakan sebagai variabel intervening dalam penelitian ini untuk 

melihat apakah variabel tersebut berperan sebagai perantara dalam mempengaruhi resilience dan 

emotional intelligence terhadap kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19. Menurut Schaufeli 

et al. (2002), work engagement merupakan berpikir positif, khususnya dengan melakukan 

sesuatu di tempat kerja, serta dicirikan oleh semangat (ketahanan mental saat di tempat kerja), 

dedikasi, dan antusiasme (ikut serta dalam pekerjaan, bersemangat, dan perasaan senang 

dalam bekerja), serta absorpsi (konsentrasi dan kesenangan dalam bekerja). 

Faktor resilience, emotional intelligence, dan work engagement semuanya akan berdampak pada 

kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19, baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Objek penelitian yang dipilih peneliti yaitu bersama karyawan BPRS Bangun Drajat Warga 

Yogyakarta untuk penelitian ini. Kinerja karyawan menurut Pradhan & Jena (2017), didefinisikan 

sebagai kinerja seseorang sesudah melakukan usaha yang dibutuhkan pada pekerjaan terkait.  

Penelitian sebelumnya dari Khaeriah, Haeruddin, & Surahman Batara (2019) memiliki 

variabel yang sama yaitu work engagement sebagai variabel intervening dalam mempengaruhi 

resilience terhadap kinerja perawat di Instalasi Rawat Inap RSUD Lamaddukelleng Kabupaten 

Wajo dan menghasilkan beberapa kesenjangan penelitian sebelumnya yang beragam. Selanjutnya 

penelitian ini dilatarbelakangi oleh penelitian dari Sholiha (2019) yang memiliki variabel serupa 

yaitu work engagement yang merupakan variabel intervening dalam mempengaruhi kecerdasan 

emosional terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang serta menghasilkan 

beberapa gap penelitian sebelumnya yang beragam. Oleh karena itu, peneliti terdorong untuk 

melakukan penelitian tambahan terhadap variabel-variabel tersebut. 

Steven & Prihatsanti (2017), menemukan bahwa terdapat pengaruh resiliensi terhadap work 

engagement pada pegawai Bank Panin Cabang Menara Imperium Kuningan Jakarta. Hal ini sesuai 

dengan temuan Siliyah & Hadi (2021), yang menemukan bahwa resiliensi berpengaruh 

terhadap work engagement pada guru di SMAN 1 Bangil. Kemudian hal ini juga sejalan dengan 

temuan penelitian Wulandari & Prahara (2020) tentang emotional intelligence, terdapat hubungan 

positif antara kecerdasan emosional dengan work engagement pada wanita karir yang sudah 

menikah. Selanjutnya hal ini juga didukung oleh penelitian dari Wulandari & Ratnaningsih (2017), 

menghasilkan bahwa terdapat pengaruh positif antara emotional intelligence dan work 

engagement pada guru SMA. 

KAJIAN PUSTAKA 

Landasan Teori 

Kinerja 

Kinerja karyawan menurut Pradhan & Jena (2017), didefinisikan sebagai kinerja individu 

sesudah melakukan usaha yang dibutuhkan pada pekerjaan terkait. Kemudian kinerja karyawan 

menurut Mathis dan Jackson (2008), didefinisikan sebagai kontribusi karyawan terhadap 

perusahaan, kemudian diidentifikasi berdasarkan pekerjaan karyawan tersebut. Menurut 

Mangkunegara (2010), kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seorang karyawan 

baik dari segi kualitas dan kuantitas saat melakukan tugas sesuai tanggungjawabnya. 

Kinerja menurut Rahman et al. (2020), didefinisikan sebagai pencapaian prestasi kerja yang 

sudah dilakukan sesuai tujuan perusahaan. Sedangkan kinerja menurut Ong & Mahazan (2020), 
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didefinisikan sebagai outcome untuk meningkatkan kompetensi pengembangan karyawan. 

Kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2007) adalah hasil kerja yang dicapai seorang 

karyawan saat melakukan tugas sesuai tanggungjawabnya. Selanjutnya, kinerja menurut Simamora 

(2005), didefinisikan sebagai pemenuhan syarat bekerja yang pada akhirnya terlihat dalam 

kuantitas dan kualitas output yang dihasilkan. Selain itu menurut Sugiyanto (2013), kinerja 

mengacu pada kinerja karyawan yang diukur sesuai dengan standar/kriteria perusahaan. 

Sutrisno (2013) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang 

sebagai hasil dari perilaku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja. Menurut 

Mangkunegara (2012), kinerja karyawan adalah hasil kerja seorang karyawan saat melakukan 

tugas sesuai tanggungjawabnya. Menurut Robbins (2004), kinerja didefinisikan sebagai hasil 

yang diperoleh dari suatu kegiatan berupa jasa atau barang dalam waktu tertentu dan dalam batas 

kemampuan seseorang, serta harus didukung oleh kualitas dan ketepatan kerja. 

Kinerja karyawan menurut Dessler (2006) adalah prestasi kerja, yaitu perbandingan hasil 

kerja sebenarnya dengan standar kerja yang ditetapkan oleh perusahaan. Kemudian menurut 

Robbins (2008), kinerja adalah hasil kerja karyawan berdasarkan kriteria spesifik pekerjaan 

tertentu. Selanjutnya Hasibuan (2001) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja seseorang 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan keterampilan, pengalaman, 

kesungguhan, dan waktu. 

Kinerja karyawan menurut beberapa pendapat di atas adalah kuantitas dan kualitas 

pekerjaan yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh 

perusahaan. Timbal balik (feedback) yang diberikan oleh perusahaan guna menghargai sumber 

daya manusianya juga akan mempengaruhi kinerja para karyawannya. 

Resiliensi 

Connor & Davidson (2003) mendefinisikan resiliensi sebagai kualitas personal yang 

memampukan seseorang untuk berjuang menghadapi kesulitan. Kemudian menurut Newman 

(2005), resiliensi diartikan sebagai kemampuan manusia untuk beradaptasi terhadap tragedi, 

trauma, kesulitan, dan stres dalam kehidupan yang terjadi secara terus menerus. Lebih lanjut 

Grotberg (2001) mendefinisikan resiliensi kemampuan manusia untuk mengatasi dan 

menguatkan diri dalam menghadapi kesulitan, termasuk faktor manusia atau bencana alam. Selain 

itu, Revich dan Shatte (2002) mendefinisikan resiliensi sebagai kemampuan individu untuk 

menghadapi trauma atau kesulitan secara positif, yang diperlukan dalam menghadapi tekanan 

kehidupan sehari-hari. 

Limnios et al. (2014) mendefinisikan resiliensi sebagai jumlah gangguan yang dapat 

ditoleransi oleh sistem. Selanjutnya, Athota et al. (2020) menemukan bahwa faktor resilience 

dapat memainkan peran penting dalam menjelaskan mengapa interaksi komunitas global 

menyebabkan meningkatnya kegiatan kerja yang mengharuskan seseorang jadi lebih kuat. 

Menurut Reivich & Shatte (2002), resilience dapat mempengaruhi perilaku kerja, kesehatan 

mental dan fisik, serta kualitas hubungan seseorang. Selanjutnya, Cooper et al. (2014), 

mendefinisikan resilience sebagai kemampuan karyawan untuk pulih dari kemunduran sambil 

tetap efektif dalam menghadapi keadaan sulit dan tumbuh lebih kuat dalam prosesnya. 

Menurut beberapa pendapat yang dikemukakan di atas, resilience adalah kemampuan 

individu untuk bertahan dalam menghadapi kesulitan atau masalah yang sedang berlangsung 

agar dapat bangkit kembali menjadi lebih baik lagi. Resilience menjadi sangat penting di masa 
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pandemi Covid-19 karena akan menguntungkan baik perusahaan maupun individu. Resilience yang 

tinggi akan membuat mereka mampu menjalankan tugasnya meskipun banyak hambatan dan 

tantangan yang dihadapi selama masa pandemi Covid-19 

Kecerdasan Emosional 

Emotional intelligence menurut Goleman (2009) adalah kemampuan emosional yakni 

kemampuan mengendalikan diri, mempunyai ketahanan saat mengalami masalah, memotivasi 

diri sendiri, dapat mengatur suasana hati, serta memahami dan membangun hubungan dengan 

orang lain. Selanjutnya menurut Cooper & Sawaf (2002), emotional intelligence merupakan 

kemampuan merasakan, memahami, serta dengan selektif menerapkan daya dan kepekaan emosi 

untuk sumber energi dalam mempengaruhi manusia. Kemudian menurut Wirawan (2012), 

emotional intelligence didefinisikan sebagai kemampuan mengelola emosi diri sendiri dan emosi 

orang lain. 

Kecerdasan emosional menurut Goleman (2001) merupakan kemampuan untuk 

mengenali perasaan diri dan orang lain, memotivasi diri, serta mengelola emosi secara baik. 

Kemudian menurut Goleman (2015), emotional quetient (EQ) adalah kemampuan seseorang untuk 

menerima, menilai, mengelola, dan mengendalikan emosinya sendiri dan orang lain. Selanjutnya 

emotional intelligence menurut Jung (2016), adalah kemampuan karyawan untuk 

mengendalikan emosi. 

Menurut beberapa pendapat yang dikemukakan di atas, emotional intelligence adalah 

kemampuan individu untuk mengendalikan emosinya agar dapat memecahkan masalah dan 

menjalani hidup dengan lebih efektif. Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi akan 

membantu karyawan dalam menangani konflik secara tepat, terutama yang dihadapi selama masa 

pandemi Covid-19 dan akan meciptakan kondisi kerja yang baik sehingga menghasilkan kinerja 

yang tinggi. Hal ini menjadi catatan penting bagi perusahaan karena mempengaruhi kinerja 

karyawan selama masa pandemi Covid-19. 

Keterlibatan Kerja 

Menurut Schaufeli et al. (2002), work engagement merupakan berpikiran positif, 

khususnya berpikir tentang menyelesaikan sesuatu di tempat kerja dan dicirikan oleh vigor 

(ketahanan mental saat di tempat kerja), dedikasi (berpartisipasi pada pekerjaan, antusiasme, serta 

merasa tertantang), absorpsi (kesenangan saat di tempat kerja). Bakker & Leiter (2010) 

menyatakan bahwa dalam mencapai tujuan organisasi dibutuhkan anggota organisasi yang 

memiliki semangat tinggi dan memiliki dedikasi penuh terhadap pekerjaannya, yaitu karyawan 

yang memiliki work engagement dalam melaksanakan setiap pekerjaannya. Organisasi dengan 

anggota yang memiliki work engagement cenderung memiliki anggota yang tidak meninggalkan 

pekerjaannya, berusaha untuk kemajuan karir, dan secara tidak langsung mengembangkan 

tempat individu tersebut bekerja (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006). 

Menurut beberapa pendapat yang dikemukakan di atas, work engagement mengacu pada 

karyawan yang terlibat dalam pekerjaannya untuk memajukan karir dan perusahaan. Kinerja 

karyawan selama masa pandemi Covid-19 pasti dipengaruhi work engagement yang tinggi. 
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Gambar 1. Kerangka Berpikir 

 

METODOLOGI PENELITIAN  

Jenis Penelitian 

Penelitian pada dasarnya adalah memperoleh hasil dengan cara ilmiah yakni 

rasional, sistematis, dan empiris (Sugiyono, 2013). Jenis penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif. Pada penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan 

ini menekankan pada analisis penelitian yang menggunakan perhitungan untuk 

memperoleh hasil dalam bentuk numerik guna mengetahui seberapa besar pengaruh 

personalitas, pertimbangan pasar kerja, dan motivasi terhadap minat berkarir pada 

mahasiswa di Lembaga Keuangan Syariah. 

Metode Pengumpulan Data 

Penelitian ini mengandalkan sumber data primer dan sekunder. Data primer adalah 

informasi yang diperoleh atau dikumpulkan langsung di lapangan oleh peneliti atau orang yang 

membutuhkannya (Misbahuddin dan Hasan, 2014). Data primer untuk penelitian ini berasal dari 

tanggapan responden atau kuesioner yang disebarkan pada karyawan BPRS Bangun Drajat 

Warga Yogyakarta. Sedangkan data sekunder adalah data yang diterbitkan oleh organisasi 

bukan pengelolanya (Siregar, 2013). Data sekunder dalam penelitian ini meliputi berbagai 

buku, artikel, jurnal, serta situs di internet yang berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Data 

Karakteristik Responden 

Analisis karakteristik responden dalam penelitian ini menjelaskan tentang 

karakteristik mahasiswa perbankan syariah UIN Sunan kalijaga Yogyakarta dalam memilih 

berkarir. Karakteristik responden meliputi jenis kelamin, umur, dan asal angkatan. 

 



 

Aprilia et al. / JBMIB, Vol. 1 No. 1, 2022 

 

61 

 

Tabel 4. 1 Data Jenis Kelamin, Data Usia, Data Angkatan 

Berdasarkan pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas responden berusia antara 

21-30 tahun. mayoritas responden memiliki pendidikan Strata 1 (S1)/Sederajat. Ini berarti 

bahwa sebagian besar responden sudah bekerja selama 2 - 5 tahun. 

Hasil Uji Validitas 

Uji validitas digunakan dalam penelitian ini untuk menguji valid atau tidaknya data 

kuesioner. Jika rhitung > rtabel, maka data dari kuesioner dapat dikatakan valid. Baris degree of 

freedom (df = sampel - 2) dan nilai signifikansi 5% (0.05) pada dua arah digunakan untuk 

membaca rtabel. 

Berdasarkan data kuesioner penelitian ini, maka diperoleh df = 38 - 2 = 36. Kemudian pada 

kolom tingkat signifikansi untuk uji dua arah (0.05) diperoleh nilai rtabel sebesar 0.3202. Berikut ini 

adalah hasil uji validitas dari setiap item pertanyaan jika dilihat dari perbandingan rhitung dan 

rtabel: 

TABEL 4.5 HASIL UJI VALIDITAS 

No Item rhitung rtabel Keterangan 

Variabel X1 : Resilience (Resiliensi / Ketahanan Kerja) 

1 Item 1 0.344 0.3202 Valid 

2 Item 2 0.356 0.3202 Valid 

3 Item 3 0.397 0.3202 Valid 

4 Item 4 0.486 0.3202 Valid 

5 Item 5 0.608 0.3202 Valid 

6 Item 6 0.364 0.3202 Valid 

7 Item 7 0.404 0.3202 Valid 

Keterangan Jumlah Presentase (%) 

Laki-laki 19 50% 

Perempuan 19 50% 

Keterangan Jumlah Presentase (%) 

21 - 30 Tahun 19 50% 

31 - 40 Tahun 13 34,2% 

41 - 50 Tahun 1 2,6% 

> 50 Tahun 5 13,2% 

Keterangan Jumlah Presentase (%) 

SMA/Sederajat 9 23,7% 

Diploma I/II/III 2 5,3% 

Strata 1 (S1)/Sederajat 27 71,1% 

Keterangan Jumlah Presentase (%) 

1 - 5 Tahun 24 63,2% 

6 - 10 Tahun 6 15,8% 

11 - 15 Tahun 3 7,9% 

16 - 20 Tahun 1 2,6% 

> 20 Tahun 4 10,5% 
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8 Item 8 0.686 0.3202 Valid 

9 Item 9 0.723 0.3202 Valid 

10 Item 10 0.584 0.3202 Valid 

11 Item 11 0.536 0.3202 Valid 

12 Item 12 0.639 0.3202 Valid 

13 Item 13 0.337 0.3202 Valid 

14 Item 14 0.638 0.3202 Valid 

15 Item 15 0.404 0.3202 Valid 

Variabel X2 : Emotional Intelligence (Kecerdasan Emosional) 

16 Item 1 0.627 0.3202 Valid 

17 Item 2 0.498 0.3202 Valid 

18 Item 3 0.554 0.3202 Valid 

19 Item 4 0.545 0.3202 Valid 

20 Item 5 0.618 0.3202 Valid 

21 Item 6 0.333 0.3202 Valid 

22 Item 7 0.694 0.3202 Valid 

24 Item 9 0.573 0.3202 Valid 

25 Item 10 0.754 0.3202 Valid 

26 Item 11 0.626 0.3202 Valid 

27 Item 12 0.606 0.3202 Valid 

28 Item 13 0.744 0.3202 Valid 

29 Item 14 0.695 0.3202 Valid 

30 Item 15 0.424 0.3202 Valid 

Variabel Z : Work Engagement (Keterlibatan Kerja) 

31 Item 1 0.485 0.3202 Valid 

32 Item 2 0.492 0.3202 Valid 

33 Item 3 0.723 0.3202 Valid 

34 Item 4 0.554 0.3202 Valid 

35 Item 5 0.671 0.3202 Valid 

36 Item 6 0.584 0.3202 Valid 

37 Item 7 0.806 0.3202 Valid 

38 Item 8 0.657 0.3202 Valid 

39 Item 9 0.490 0.3202 Valid 

40 Item 10 0.658 0.3202 Valid 

41 Item 11 0.670 0.3202 Valid 

42 Item 12 0.656 0.3202 Valid 

43 Item 13 0.593 0.3202 Valid 

44 Item 14 0.450 0.3202 Valid 

45 Item 15 0.738 0.3202 Valid 

Variabel Y : Kinerja Karyawan Pada Masa Pandemi Covid-19 

46 Item 1 0.506 0.3202 Valid 

47 Item 2 0.441 0.3202 Valid 

48 Item 3 0.661 0.3202 Valid 



 

Aprilia et al. / JBMIB, Vol. 1 No. 1, 2022 

 

63 

 

Sumber : Data Primer Diolah 2022 

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Indikator dari suatu variabel yang terdapat pada data kuesioner penelitian. Suata 

kuesioner dikatakan reliabel jika respon terhadap suatu pernyataan konsisten, dimana 

pengukuran suatu subjek dan hasil yang diperoleh sama. Data kuesioner disebut reliabel jika 

nilai Coronbach’s Alpha > 0,60. Berikut ini hasil uji reliabilitas variabel X1 (resilience), X2 

(emotional intelligence), Z (work engagement), dan Y (kinerja karyawan di masa pandemi Covid-

19): 

TABEL 4.6 HASIL UJI RELIABILITAS 

Variabel Coronbach’s Alpha Kriteria Keterangan 

X1 (Resilience) 0.760 > 0.60 Reliabel 

X2 (Emotional Intelligence) 0.817 > 0.60 Reliabel 

Z (Work Engagement) 0.864 > 0.60 Reliabel 

Y (Kinerja Karyawan Pada 

Masa Pandemi Covid-19) 
0.876 > 0.60 Reliabel 

Sumber : Data Primer Diolah 2022 

Berdasarkan tabel tersebut, maka masing-masing variabel mempunyai nilai Coronbach’s 

Alpha yaitu X1 (Resilience) = 0.760, X2 (Emotional Intelligence) = 0.817, Z (Work Engagement) = 0.864, 

dan Y (Kinerja Karyawan Pada Masa Pandemi Covid-19) = 0.876. Hasilnya, seluruh variabel dalam 

penelitian ini memiliki nilai Coronbach’s Alpha > 0.60, menunjukkan bahwa semua instrumen pada 

penelitian ini reliabel. Dengan demikian, seluruh item pertanyaan bisa dipercaya dan digunakan 

untuk penelitian selanjutnya. 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 4.19 Hasil Uji t 

Variabel thitung ttabel Sig.  

0.05 X1 (Resilience) = H1 2.165 2.02809 0.038 

X2 (Emotional Intelligence) = H2 1.476 2.02809 0.149 

Z (Work Engagement) = H5 4.005 2.02809 0.000  

Sumber : Data Primer Diolah 2022 

49 Item 4 0.720 0.3202 Valid 

50 Item 5 0.544 0.3202 Valid 

51 Item 6 0.680 0.3202 Valid 

52 Item 7 0.717 0.3202 Valid 

53 Item 8 0.652 0.3202 Valid 

54 Item 9 0.469 0.3202 Valid 

55 Item 10 0.656 0.3202 Valid 

56 Item 11 0.765 0.3202 Valid 

57 Item 12 0.726 0.3202 Valid 

58 Item 13 0.740 0.3202 Valid 

59 Item 14 0.712 0.3202 Valid 

60 Item 15 0.417 0.3202 Valid 
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Berdasarkan tabel di atas, variabel Y (kinerja karyawan pada masa pandemi Covid-19) 

dipengaruhi oleh variabel X1 (resilience) dan Z (work engagement) karena thitung > ttabel dan nilai Sig. < 

0.05. Sedangkan variabel X2 (emotional intelligence) tidak mempengaruhi variabel Y (kinerja 

karyawan selama masa pandemi Covid-19) karena rhitung < rtabel serta nilai Sig. > 0.05. 

Tabel 4.20 Hasil Uji t 

Variabel thitung ttabel Sig.  

0.05 X1 (Resilience) = H3 1.035 2.02809 0.308 

X2 (Emotional Intelligence) = H4 3.900 2.02809 0.000 

Sumber : Data Primer Diolah 2022 

Dari tabel tersebut, variabel Z (work engagement) dipengaruhi oleh variabel X2 

(emotional intelligence) karena thitung > ttabel dan nilai Sig. < 0.05. Sedangkan variabel X1 (resilience) 

tidak mempengaruhi variabel Z (work engagement) karena rhitung < rtabel dan nilai Sig. > 0.05. 

Hasil Analisis Jalur 

Tabel 4.21 Jalur Model 1 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .749a .561 .536 3.259 

a. Predictors: (Constant), Total X2, Total X1 

b. Dependent Variable: Total Z 

Sumber : Data Primer Diolah 2022 

Dari tabel di atas, maka besarnya nilai R Square adalah 0.561. Ini berarti kontribusi 

pengaruh X1 (resilience) serta X2 (emotional intelligence) dengan Z (work engagement) sebesar 

56,1%, selebihnya 43,9% adalah variabel yang tidak termasuk pada penelitian. Sedangkan nilai e1 

dicari melalui rumus e1 = √1 − 0.561 = 0.663. Hasilnya, diagram jalur model struktur I terlihat seperti ini: 

 

Gambar 4.1 Diagram Jalur Model Struktur 1 

Tabel 4.22 Jalur Model 2 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .873a .763 .742 2.318 

a. Predictors: (Constant), Total Z, Total X1, Total X2 

b. Dependent Variable: Total Y 

Sumber = Data Primer Diolah 2022 
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Dari tabel tersebut, maka diketahui besarnya nilai R Square adalah 0.763. Hal ini 

menunjukkan bahwa kontribusi X1 (resilience), X2 (emotional intelligence), dan Z (work 

engagement) terhadap Y (kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19) sebesar 76,3%, 

kemudian 23,7% sisanya berasal dari variabel yang tidak termasuk dalam penelitian. 

Sedangkan nilai e2 dicari melalui rumus e2 = √1 − 0.763 = 0.487 . Hasilnya, diagram jalur model 

struktur II terlihat seperti ini: 

Gambar 4.2 Diagram Jalur Model II 

Hasil Analisis Jalur 1 

Berdasarkan diagram jalur di atas, maka pengaruh langsung variabel X1 (resilience) terhadap 

variabel Z (work engagement) sebesar 0.261. Kemudian pengaruh tidak langsung variabel X1 

(resilience) terhadap Y (kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19) melalui Z (work 

engagement) dihitung dengan mengalikan nilai beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap 

Y yakni 0.165 x 0.505 = 0.083. Variabel X1 (resilience) memiliki pengaruh total sebesar 0.261 + 

0.083 = 0.344 terhadap variabel Y (kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19). Perhitungan 

di atas menunjukkan nilai pengaruh langsung yaitu 0.261 serta nilai pengaruh tidak langsung yaitu 

0.083, menunjukkan bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih rendah dari nilai pengaruh 

langsung. Ini berarti variabel X1 (resilience) tidak berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja 

karyawan pada masa pandemi Covid-19) secara tidak langsung melalui variabel Z (work 

engagement). 

Hasil Analisis Jalur 2 

Berdasarkan diagram jalur di atas, maka pengaruh langsung variabel X2 (emotional 

intelligence) dengan variabel Z (work engagement) yaitu 0.210. Sedangkan pengaruh tidak 

langsung variabel X2 (emotional intelligence) melalui variabel Z (work engagement) terhadap Y 

(kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19) dihitung dengan mengalikan nilai beta X2 

terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yakni 0.622 x 0.505 = 0.314. Variabel X2 (emotional 

intelligence) memiliki pengaruh total sebesar 0.210 + 0.314 = 0.524 terhadap variabel Y (kinerja 

karyawan pada masa pandemi Covid-19) adalah. Kemudian dari hasil perhitungan tersebut, 

maka menunjukkan nilai pengaruh langsung yaitu 0.210 serta pengaruh tidak langsung yaitu 

0.314, artinya nilai pengaruh tidak langsung lebih tinggi dari nilai pengaruh langsung. Ini berarti 

variabel X2 (emotional intelligence) secara tidak langsung memiliki pengaruh signifikan 
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dengan variabel Y (kinerja karyawan pada masa pandemi Covid-19) melalui variabel Z (work 

engagement). 

Pembahasan 

Pengaruh Resiliensi terhadap Work Engagement  

Secara teoritis, jika tingkat resilience (ketahanan kerja) tinggi, maka work engagement 

(keterlibatan kerja) karyawannya juga akan tinggi, sehingga terdapat hubungan yang 

signifikan. Namun berdasarkan hasil wawancara dengan salah satu karyawan BPRS Bangun 

Drajat Warga Yogyakarta, maka mengatakan bahwa tinggi rendahnya tingkat resilience 

(ketahanan kerja) yang dimiliki oleh karyawan BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta tidak 

mempengaruhi work engagement (keterlibatan kerja) karyawan di masa pandemi Covid-19. Hal 

ini dikarenakan karyawan di sini dituntut selalu terlibat dalam melaksanakan seluruh 

pekerjaannya sesuai tugasnya masing-masing.3 

Connor & Davidson (2003) mendefinisikan resilience (resiliensi) sebagai kualitas personal 

yang memampukan seseorang untuk berjuang menghadapi kesulitan. Tentunya sangat 

bermanfaat bagi individu untuk menjaga kesehatannya dalam menghadapi stress yang ada sebagai 

tantangan dan bukan sebagai tekanan tinggi. Kemudian menurut Schaufeli dkk (2002), work 

engagement didefinisikan sebagai menyelesaikan sesuatu di tempat kerja dan dicirikan oleh vigor 

(ketahanan mental saat di tempat kerja), dedikasi (berpartisipasi pada pekerjaan, antuisas, dan 

merasa tertantang), absorpsi (kesenangan pada saat di tempat kerja, serta mampu memisahkan 

kesulitan pribadi dari pekerjaan). Individu dengan tingkat resilience tinggi juga memperlihatkan 

work engagement yang paling tinggi. Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian (Siliyah & 

Hadi, 2021), yang menyatakan bahwa resiliensi dapat meningkatkan keterlibatan kerja 

karyawan atau bisa dikatakan terdapat pengaruh yang signifikan resiliensi terhadap 

keterlibatan kerja karyawan. Namun penelitian ini mendukung dari Khaeriah, Haeruddin, & Batara 

(2019) yang menemukan resilience (ketahanan kerja) tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Emotional Intelligence (X2) terhadap Work Engagement  

Hasil penelitian ini mengungkapkan X2 (emotional intelligence) berpengaruh terhadap Z 

(work engagement) di masa pandemi Covid-19. Hal tersebut dilihat dari hasil regresi yaitu dengan 

nilai signifikansi lebih rendah dari 𝖺 (0.000 < 0.05), serta nilai thitung X2 yaitu 3.900 dan ttabel yaitu 

2.02809 yang menunjukkan bahwa thitung > ttabel. Alhasil, H4 yang menyatakan X2 (emotional 

intelligence) memiliki pengaruh positif dengan Z (work engagement) selama masa pandemi Covid-19 

diterima (H4 diterima dan Ho ditolak). 

Kemudian pada hasil wawancara dengan salah satu karyawan BPRS Bangun Drajat Warga 

Yogyakarta, maka mengatakan karyawan BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta memiliki 

sinergitas pada saat bekerja dan saling membantu. Dalam hal ini cenderung mewakili 

kemampuan berempati dan membentuk hubungan sosial yang positif. Aspek mengenali emosi atau 

empati orang lain, seperti kemampuan merasakan apa yang orang lain rasakan, memahami 

sudut pandang orang lain, membina hubungan saling percaya, dan menyadari perasaan, 

kebutuhan, dan minat orang lain (Goleman, 2009). Selanjutnya individu dengan kemampuan 

membangun hubungan yang baik akan mampu memecahkan masalah, menciptakan sinergi dalam 
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kelompok, dan dapat berkolaborasi dengan orang lain untuk mencapai tujuan bersama (Goleman, 

2009). Menurut Goleman (2009), emotional intelligence merupakan kemampuan emosional yakni 

kemampuan mengendalikan diri, mempunyai ketahanan ketika menghadapi masalah, 

memotivasi diri sendiri, dapat mengatur suasana hati, serta memahami dan membangun hubungan 

dengan orang lain. Kemudian work engagement menurut Schaufeli et al. (2002) merupakan 

berpikir positif, khususnya berpikir tentang melakukan sesuatu di tempat kerja serta 

dicirikan oleh semangat (ketahanan mental saat di tempat kerja), dedikasi (berpartisipasi pada 

pekerjaan, antuisas, dan merasa tertantang), absorpsi (kesenangan pada sat di tempat kerja, 

serta mampu memisahkan kesulitan pribadi dari pekerjaan). Penelitian ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Wulandari & Prahara (2020) dan Wulandari & Ratnaningsing (2020) 

yang menyatakan emotional intelligence (kecerdasan emosional) memiliki pengaruh positif dengan 

keterlibatan kerja. 

Pengaruh Work Engagement (Z) terhadap Kinerja Karyawan  

Work engagement ditemukan memiliki pengaruh positif dengan Y (kinerja karyawan 

selama masa pandemi Covid-19). Hal tersebut dilihat dari hasil regresi yaitu dengan nilai 

signifikansi kurang dari 𝖺 (0.000 < 0.05), serta nilai thitung Z sebesar 4.005 dan ttabel yaitu 2.02809 

yang menunjukkan bahwa thitung > ttabel. Dengan demikian, H5 yang menyatakan Z (work 

engagement) memiliki pengaruh positif dengan kinerja karyawan di masa pandemi Covid-19 

diterima (H5 diterima dan Ho ditolak). 

Kemudian pada hasil wawancara dengan salah satu karyawan BPRS Bangun Drajat Warga 

Yogyakarta, maka mengatakan work engagement (keterlibatan kerja) mempunyai pengaruh positif 

dengan kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19. Aspek vigor (semangat serta 

ketahanan mental), dedication (andil dan tertib dalam bekerja), dan absorption (fokus dan senang 

dalam bekerja) secara keseluruhan yang dimiliki karyawan BPRS Bangun Drajat Warga 

Yogyakarta membuat mereka mampu untuk menyelesaikan tuntutan terhadap target yang 

telah diberikan oleh perusahaan. Hal ini kemudian membuat hubungan antara keterlibatan kerja 

karyawan dan kinerja karyawan BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta memiliki pengaruh 

positif. 

Work engagement menurut Schaufeli et al. (2002) merupakan berpikir positif, khususnya 

berpikir tentang menyelesaikan sesuatu di tempat kerja dan dicirikan oleh vigor (ketahanan 

mental saat di tempat kerja), dedikasi (berpartisipasi pada pekerjaan, antuisas, dan merasa 

tertantang), absorpsi (kesenangan pada saat di tempat kerja, serta mampu memisahkan 

kesulitan pribadi dari pekerjaan). Kemudian kinerja karyawan menurut Pradhan & Jena 

(2017), didefinisikan sebagai kinerja individu sesudah melakukan usaha yang dibutuhkan pada 

pekerjaan terkait. Individu yang sangat terlibat dalam pekerjaan akan memberikan upaya 

terbaiknya karena individu tersebut menikmati pekerjaannya. Penelitian ini selaras dengan 

penelitian yang dlakukan oleh Afriani (2017) dan Imawati & Amalia (2011) yang menyatakan work 

engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Resilience terhadap Kinerja Karyawan dengan Work Engagement 

sebagai Variabel Intervening  

Pada penelitian ini diperoleh hasil yaitu secara tidak langsung resilience melalui work 

engagement tidak berpengaruh dengan kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-19. Hal 
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tersebut dilihat dari hasil regresi yaitu nilai pengaruh langsung sebesar 0.261 serta pengaruh 

tidak langsung sebesar 0.083, menunjukkan nilai pengaruh tidak langsung lebih rendah nilai 

pengaruh langsung. Dengan demikian, H6 yang mengatakan tidak ada pengaruh antara 

resilience terhadap kinerja karyawan saat pandemi Covid-19 melalui work engagement ditolak (H6 

ditolak dan Ho diterima). 

Connor & Davidson (2003) mendefinisikan resilience sebagai kualitas personal yang 

memampukan seseorang untuk berjuang menghadapi kesulitan. Work engagement menurut 

Schaufeli et al. (2002), merupakan berpikir positif, khususnya berpikir tentang menyelesaikan 

sesuatu di tempat kerja dan dicirikan oleh vigor (ketahanan mental saat di tempat kerja), dedikasi 

(berpartisipasi pada pekerjaan, antuisas, serta merasa tertantang), absorpsi (kesenangan pada saat 

bekerja, serta mampu memisahkan kesulitan pribadi dari pekerjaan). Kemudian kinerja karyawan 

menurut Pradhan & Jena (2017), didefinisikan sebagai kinerja individu sesudah melakukan 

usaha yang dibutuhkan pada pekerjaan terkait. Individu dengan tingkat resiliensi tinggi akan 

memperlihatkan keterlibatan kerja terbaiknya karena individu tersebut menikmati 

pekerjaannya dan tentunya juga dapat meningkatkan kinerja karyawannya. Hasil penelitian 

tersebut sejalan dengan penelitian dari Khaeriah, Haeruddin, & Batara (2019) yang 

menemukan hubungan tidak langsung antara resilience dengan kinerja karyawan melalui work 

engagement. 

Pengaruh Emotional Intelligence (X2) terhadap Kinerja Karyawan dengan Work 

Engagement sebagai Variabel Intervening  

Hasil penelitian ini mengungkapkan emotional intelligence secara tidak langsung melalui work 

engagement memiliki pengaruh positif dengan kinerja karyawan selama masa pandemi Covid-

19. Hal tersebut dilihat dari hasil regresi yaitu nilai pengaruh langsung sebesar 0.261 serta 

pengaruh tidak langsung sebesar 0.083 yang menunjukkan bahwa nilai pengaruh tidak 

langsung lebih rendah dari nilai pengaruh langsung. Alhasil, H7 yang mengatakan emotional 

intelligence memiliki pengaruh positif dengan kinerja karyawan di masa pandemi Covid-19 melalui 

work engagement diterima (H7 diterima dan Ho ditolak) 

Menurut Goleman (2009), emotional intelligence merupakan kemampuan emosional yakni 

kemampuan mengendalikan diri, mempunyai ketahanan ketika menghadapi masalah, 

memotivasi diri sendiri, dapat mengatur suasana hati, memahami dan membangun hubungan 

dengan orang lain. Selanjutnya work engagement menurut Schaufeli et al. (2002) merupakan 

berpikir positif, khususnya berpikir tentang melakukan sesuatu di tempat kerja serta dicirikan 

oleh semangat (ketahanan mental saat di tempat kerja), dedikasi (berpartisipasi pada 

pekerjaan, antuisas, serta merasa tertantang), absorpsi (kesenangan pada saat di tempat kerja, 

serta mampu memisahkan kesulitan pribadi dari pekerjaan). Kemudian kinerja karyawan 

menurut Pradhan & Jena (2017), didefinisikan sebagai kinerja 

Individu sesudah melakukan usaha yang dibutuhkan pada pekerjaan terkait. Individu 

dengan tingkat resiliensi yang tinggi akan memperlihatkan work engagement atau keterlibatan 

kerja terbaiknya karena individu tersebut menikmati pekerjaannya dan tentunya akan 

meningkatkan kinerja karyawannya juga. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Sholihah (2019) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 
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secara tidak langsung antara emotional intelligence dengan kinerja karyawan melalui work 

engagement. 

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 

Kesimpulan 

Berikut kesimpulan berdasarkan analisis dan pembahasan data tentang pengaruh 

resilience dan emotional intelligence dengan kinerja karyawan BPRS Bangun Drajat Warga 

Yogyakarta pada saat pandemi Covid-19 melalui work engagement sebagai variabel intervening: 

1. Terdapat pengaruh positif antara variabel resilience (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) BPRS 

Bangun Drajat Warga Yogyakarta pada masa pandemi Covid-19. Ini berarti hipotesis pertama 

pada penelitian ini diterima. 

2. Tidak terdapat pengaruh antara variabel emotional intelligence (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y) BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta pada masa pandemi Covid-19. Ini berarti 

hipotesis kedua pada penelitian ini ditolak. 

3. Tidak terdapat pengaruh antara variabel resilience (X1) terhadap work engagement (Z) di BPRS 

Bangun Drajat Warga Yogyakarta pada masa pandemi Covid-19. Ini berarti hipotesis ketiga 

pada penelitian ini ditolak. 

4. Terdapat pengaruh positif antara variabel emotional intelligence (X2) terhadap work 

engagement (Z) di BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta pada masa pandemi Covid-19. Ini 

berarti hipotesis keempat pada penelitian ini diterima. 

5. Terdapat pengaruh positif antara variabel work engagement (Z) terhadap kinerja karyawan 

(Y) BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta pada masa pandemi Covid-19. Hal ini berarti 

hipotesis kelima pada penelitian ini diterima. 

6. Tidak terdapat pengaruh antara variabel resilience (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) BPRS 

Bangun Drajat Warga Yogyakarta selama masa pandemi Covid-19 melalui work engagement 

(Z). Hal ini berarti hipotesis keenam pada penelitian ini ditolak. 

7. Terdapat pengaruh positif antara variabel emotional intelligence (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y) BPRS Bangun Drajat Warga Yogyakarta selama masa pandemi Covid-19 

melalui work engagement (Z). Hal ini berarti bahwa hipotesis ketujuh pada penelitian ini 

diterima. 

 

Rekomendasi

Bagi perusahaan, harus memperhatikan lagi terkait resilience (ketahanan kerja), emotional 

intelligence (kecerdasan emosional), dan work engagement (keterlibatan kerja), supaya karyawan 

bisa meningkatkan kinerjanya menjadi lebih baik di tempat kerja. Bagi penelitian selanjutnya, 

disarankan untuk mencari ruang lingkup populasi yang berbeda, menambah variabel bebas, 

dan mencari variabel intervening lain dalam melakukan penelitian, agar dapat bermanfaat dan 

lebih berkaitan dengan kinerja karyawan di perusahaan. 
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