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This study aims to examine the role of resilience as a mediating variable in the
relationship between transformational leadership and work engagement among
banking employees in Indonesia. This research is motivated by high work
demands, service pressures, and rapid organizational changes in the banking
sector, so that organizational and psychological factors are needed to maintain
employee work engagement. The study used a quantitative approach with a
correlational design involving employees from one of the national private banks
in North Sumatra. Data were collected using standardized psychological
instruments to measure transformational leadership, resilience, and work
engagement, then analyzed using Partial Least Squares Structural Equation
Modeling. The results show that transformational leadership has a positive effect
on work engagement and self-resilience, while self-resilience also has a positive
effect on work engagement. In addition, resilience has been shown to mediate

the relationship between transformational leadership and work engagement.
These findings indicate that supportive and inspirational leadership plays an
important role in increasing employee work engagement, both directly and
through strengthening individual adaptive capacity.
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Introduction

Perkembangan globalisasi membuat persaingan bisnis yang semakin komptetif, organisasi dituntut untuk
mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja yang dinamis. Salah satu sektor yang mengalami
dampak signifikan dari perubahan tersebut adalah industri perbankan (Purwanto et al., 2025). Tidak hanya
dituntut untuk beradaptasi terhadap perkembangan teknologi dan kebutuhan nasabah, tetapi juga memastikan
karyawan tetap memiliki tingkat work engagement yang tinggi agar mampu memberikan kinerja dan kualitas
layanan yang optimal (Fachrurazi et al., 2023). Transformasi digital dalam layanan perbankan telah mengubah
pola kerja karyawan. Bank Indonesia mencatat bahwa transaksi pembayaran digital telah mencapai 4,79 miliar
transaksi dan tumbuh hingga 39,65% (year on year) (Vebtasvili, 2024). Hal tersebut menunjukkan bahwa
industri perbankan dituntut untuk terus beradaptasi terhadap perkembangan teknologi digital dan perubahan
kebutuhan layanan nasabah (Shanti et al., 2024). Tidak hanya pada aspek teknis operasional, tetapi juga pada
pelayanan yang cepat, akurat, responsive dan berorientasi pada kepuasan nasabah. Kualitas pelayanan yang
baik terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan nasabah dalam industri
perbankan (Mahulae & Sholikhah, 2024). Kondisi tersebut menjadikan sektor perbankan sebagai salah satu
lingkungan kerja yang memiliki tekanan tinggi, karena karyawan dituntut untuk mencapai target kinerja

86


https://journal.eloracenter.org/
https://issn.brin.go.id/terbit/detail/1581592070
https://issn.brin.go.id/terbit/detail/1581591658
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1581591658&1&&
https://jces.eloracenter.org/jces

Psychological resilience as a mediator between transformational leadership... 87

sekaligus mempertahankan kualitas layanan secara konsisten (Gorda et al., 2024). Dengan begitu, keberhasilan
organisasi perbankan tidak hanya ditentukan oleh sistem teknologi atau strategis bisnis, tetapi juga oleh kualitas
sumber daya yang mampu bekerja secara optimal di tengah tekanan kerja yang kompeks (Ratnawati et al.,
2021). Salah satu aspek yang berperan penting dalam mendukung kinerja karyawan yang penuh dengan
dinamika kompleks adalah work engagement (Bakker et al., 2023).

Work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang berkaitan dengan pekerjaan, yang ditandai
oleh tingkat energi yang tinggi (vigor), dedikasi yang kuat (dedication), dan keterlibatan penuh dalam pekerjaan
(absorption) (W. Schaufeli, 2021). Konsep work engagement mencerminkan sejauh mana individu secara fisik,
kognitif, dan emosional terhubung dengan pekerjaannya. Tingkat work engagement karyawan menjadi hal
penting untuk diperhatikan karena dapat memengaruhi kualitas kinerja, produktivitas, serta kemampuan
karyawan dalam menghadapi tuntutan pekerjaan (Burlian, 2024; Rosalina et al., 2023). Hasil penelitian di China
pada service industry employess menemukan bahwa work engagement berada pada tingkat sedang hingga tinggi
dengan rata-rata skot 3.72 dari 5 (Ali et al., 2022). Selanjutnya hasil penelitian di Malaysia pada pegawai sektor
publik menunjukkan rata-rata work engagement berada pada kategori tinggi dengan rata-rata 3.84 dari 5
(Othman et al., 2023). Selanjutnya, hasil penelitian pada Italian healthcare workers menemukan bahwa rata-
rata work engagement berada pada kategori sedang yaitu 3.74 dengan standar deviasi 1.16 (Fietta et al., 2023).
Lebih lanjut, hasil penelitian pada karyawan di Spanyol menunjukkan skor rata-rata work engagement sekitar
4+ yang berada pada kategori tinggi (Prieto-Dieza et al., 2022). Sedangkan di Indonesia, pada 607 karyawan
Indonesia yang menunjukkan bahwa work engagement berada pada kategori tinggi dengan rata-rata 4.34 dan
standar deviasi 0.57 (Rahmadani & Schaufeli, 2022). Meskipun demikian, tingginya tuntutan kerja dan tekanan
dalam sektor perbankan tetap berpotensi menyebabkan menurunnya work engagement karyawan. Rendahnya
work engagement dapat berdampak pada menurunnya kualitas pelayanan, produktivitas kerja, serta motivasi
karyawan dalam bekerja. Oleh karena itu, penting untuk memahami berbagai faktor yang dapat memengaruhi
work engagement pada karyawan perbankan.

Dalam perspektif Job Demands-Resources Theory, keterlibatan kerja berkembang ketika individu memiliki
sumber daya kerja (job resources) yang memadai untuk menghadapi tuntutan pekerjaan (job demands)
(Galanakis & Tsitouri, 2022). Salah satu sumber daya organisasi yang dinilai memiliki pengaruh signifikan
terhadap work engagement adalah kepemimpinan. Pemimpin memiliki peran strategis dalam membentuk
lingkungan kerja, memberikan dukungan psikologis, menciptakan makna dalam pekerjaan, serta membantu
karyawan menghadapi tekanan kerja yang kompleks (Decuypere & Schaufeli, 2020; W. Schaufeli, 2021). Dalam
konteks industri perbankan yang penuh tekanan dan tuntutan pelayanan tinggi, kepemimpinan menjadi faktor
penting dalam menjaga keterlibatan kerja karyawan (Harunavamwe et al., 2020). Salah satu gaya
kepemimpinan yang banyak dikaji dalam kaitannya dengan peningkatan work engagement adalah
transformational leadership (Dina & Tjahjono, 2023)

Gaya kepemimpinan transformasional dinilai mampu meningkatkan semangat, motivasi, serta keterlibatan
kerja karyawan melalui pemberian inspirasi, dukungan, dan perhatian terhadap pengembangan individu
(Monje-Amor et al., 2020). Menurut Bass dan Avolio dalam (Deinert et al., 2015) menyatakan bahwa
transformational leadership merupakan gaya kepemimpinan yang mampu menginspirasi pengikut untuk
melampaui kepentingan pribadi demi mencapai tujuan organisasi yang lebih besar melalui pengaruh ideal
(idealized influence), motivasi inspirasional (inspirational motivation), stimulasi intelektual (intellectual
stimulation), dan perhatian individual (individualized consideration). Tidak hanya berfungsi sebagai pengarah
tugas, tetapi pemimpin transformasional juga sebagai inspirasi, pendukung perkembangan individu, serta
fasilitator dalam menghadapi tantangan kerja (Bader et al., 2023).

Dalam konteks perbankan yang menghadapi perubahan dan tuntutan kerja yang tinggi, transformational
leadership dipandang sebagai gaya kepemimpinan yang mampu meningkatkan keterlibatan karyawan melalui
pemberian inspirasi, motivasi, dan dukungan dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Sejalan dengan hal
tersebut, hasil penelitian Tamin et al. (2023). menunjukkan bahwa transformational leadership berperan penting
dalam meningkatkan work engagement karyawan sektor perbankan. Selain itu, Fu et al. (2022) menemukan
bahwa transformational leadership berpengaruh positif terhadap work engagement dan kesiapan karyawan
dalam menghadapi perubahan organisasi. Temuan-temuan tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi
transformational leadership yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula tingkat work engagement yang
dimiliki.

Namun demikian, hubungan antara transformational leadership dan work engagement tidak selalu terjadi
secara langsung. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap keterlibatan kerja
dapat dipengaruhi oleh faktor psikologis internal individu, seperti psychological empowerment, psychological
safety, psychological well-being, dan work meaningfulness (Dzulfikar et al., 2026; Nurtjahjani et al., 2022;
Prastyani et al., 2024). Hal ini menunjukkan bahwa keberadaan pemimpin yang efektif belum tentu secara
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otomatis menghasilkan work engagement yang tinggi apabila individu belum memiliki kapasitas psikologis yang
memadai dalam menghadapi tekanan kerja. Berdasarkan uraian tersebut, diperlukan pemahaman mengenai
faktor psikologis internal yang dapat menjelaskan bagaimana transformational leadership mampu
meningkatkan work engagement karyawan. Salah satu faktor yang dinilai relevan adalah self resilience
(Djourova et al., 2020)

Selain faktor organisasi seperti transformational leadership, work engagement juga dipengaruhi oleh faktor
psikologis yang berasal dari dalam diri individu. Salah satu faktor psikologis yang berperan penting adalah self
resilience. Self resilience merupakan kemampuan individu untuk bertahan, beradaptasi, dan bangkit kembali
dalam menghadapi tekanan maupun tantangan kerja (Ifdil et al., 2018). Dalam lingkup kerja perbankan yang
penuh tuntutan, self resilience menjadi penting karena dapat membantu karyawan mempertahankan
keterlibatan dan semangat kerja secara optimal. Individu yang memiliki resilience tinggi cenderung lebih
mampu beradaptasi terhadap tekanan kerja, mengelola stres, serta tetap mempertahankan work engagement
meskipun menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi (Wiroko, 2021). Hasil penelitian pada karyawan industri
di China menunjukkan bahwa resilience berhubungan positif dengan work engagement (Cooke et al., 2019).
Selanjutnya, hasil penelitian yang dilakukan pada 157 pekerja industri di Indonesia menunjukkan adanya
hubungan positif yang signifikan antara resilience dan work engagement (Husnaa & Utomo, 2025). Penelitian
pada 123 guru di Surabaya juga menemukan bahwa resilience berhubungan positif secara signifikan dengan
work engagement (Mulfti et al., 2025). Temuan-temuan tersebut menunjukkan bahwa self resilience merupakan
karakteristik psikologis yang penting dalam membantu karyawan mempertahankan keterlibatan kerja secara
optimal.

Lebih lanjut, transformational leadership berkontribusi terhadap pembentukan self-resilience. Pemimpin
transformasional cenderung mampu meningkatkan kemampuan individu dalam menghadapi tekanan dan
tantangan kerja melalui dukungan, motivasi, perhatian individual, serta pemberdayaan psikologis kepada
karyawan. Hasil penelitian Salam et al. (2023) pada perawat di Lebanon menunjukkan bahwa transformational
leadership memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap resilience karyawan. Selain itu, penelitian oleh
Djourova et al. (2020) menemukan bahwa transformational leadership berperan dalam meningkatkan resilience
melalui peningkatan self-efficacy individu. Temuan tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dapat membantu individu mengembangkan kemampuan bertahan dan beradaptasi dalam
menghadapi tekanan kerja.

Selain itu, self-resilience juga diperkirakan memiliki pengaruh terhadap work engagement. Karyawan yang
memiliki kemampuan untuk bangkit dan beradaptasi terhadap tekanan kerja cenderung lebih mampu
mempertahankan energi, dedikasi, serta fokus dalam menjalankan pekerjaannya (Cabrera-Aguilar et al., 2023).
Individu dengan tingkat resilience yang tinggi juga dinilai lebih mampu mengelola stres kerja, menghadapi
tantangan organisasi, serta tetap menunjukkan keterlibatan positif terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, individu
dengan tingkat self resilience yang rendah lebih berpotensi mengalami kelelahan emosional, kehilangan
motivasi, dan penurunan keterlibatan kerja ketika menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi (Wiroko, 2021)

Oleh karena itu, self resilience diduga berperan sebagai mekanisme psikologis yang menjembatani hubungan
antara transformational leadership dan work engagement. Penelitian mengenai hubungan ransformational
leadership dan work engagement telah banyak dilakukan, hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan
keduanya tidak selalu bersifat langsung dan konsisten pada setiap konteks organisasi. Beberapa penelitian
menemukan bahwa transformational leadership memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap work
engagement karyawan (Hayati et al., 2014; Meng et al., 2022; Monje-Amor et al., 2020), tetapi kajian yang
menempatkan self resilience sebagai variabel mediasi, khususnya pada konteks karyawan perbankan di
Indonesia, masih terbatas. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih banyak meneliti hubungan langsung
antara transformational leadership dan work engagement, atau menggunakan variabel mediasi lain seperti
psychological empowerment, organizational climate, dan work meaningfulness (Tamin et al., 2023). Penelitian
yang secara khusus menguji peran self-resilience sebagai mekanisme psikologis dalam menjelaskan hubungan
antara transformational leadership dan work engagement pada sektor perbankan di Indonesia masih relatif
sedikit ditemukan (Harunavamwe et al., 2020).

Dalam beberapa tahun terakhir, penelitian mengenai work engagement menunjukkan perkembangan yang
pesat, terutama pada sektor jasa yang menghadapi perubahan lingkungan kerja akibat transformasi digital dan
meningkatnya tuntutan organisasi. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa work engagement dipengaruhi oleh
faktor organisasi maupun faktor individual. Pada level organisasi, transformational leadership terbukti berperan
dalam meningkatkan work engagement melalui pemberian dukungan, inspirasi, dan motivasi kepada karyawan
(Meng et al., 2022; Monje-Amor et al., 2020; Tamin et al., 2023). Selain itu, sejumlah penelitian menunjukkan
bahwa hubungan antara transformational leadership dan work engagement dapat dijelaskan melalui berbagai
mekanisme psikologis, seperti psychological empowerment, organizational climate, psychological safety,
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psychological well-being, dan work meaningfulness (Dzulfikar et al., 2026; Nurtjahjani et al., 2022; Prastyani et
al., 2024). Pada level individual, resilience ditemukan berhubungan positif dengan kemampuan individu dalam
mempertahankan keterlibatan kerja ketika menghadapi tekanan dan perubahan organisasi (Djourova et al.,
2020; Ignatowicz et al., 2023; Nilsson Tengstrand et al., 2021). Temuan serupa juga ditemukan pada berbagai
konteks pekerjaan, termasuk sektor industri, pendidikan, kesehatan, dan layanan, yang menunjukkan bahwa
resilience berperan penting dalam meningkatkan work engagement (Cabrera-Aguilar et al., 2023; Cooke et al.,
2019; Husnaa & Utomo, 2025; Mufti et al., 2025).

Meskipun demikian, penelitian yang mengintegrasikan transformational leadership, self-resilience, dan work
engagement masih relatif terbatas, khususnya pada konteks sektor perbankan yang menghadapi transformasi
digital dan tekanan kerja yang tinggi. Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih berfokus pada pengaruh
langsung transformational leadership terhadap work engagement atau menggunakan variabel mediasi lain,
seperti psychological empowerment, organizational climate, psychological safety, dan work meaningfulness
(Nurtjahjani et al., 2022; Prastyani et al., 2024; Tamin et al., 2023). Padahal, lingkungan kerja perbankan
memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan sektor lainnya, yaitu tingginya tekanan target kerja,
perubahan sistem operasional yang cepat, tuntutan kualitas pelayanan, serta interaksi intensif dengan nasabah
yang berpotensi menimbulkan tekanan psikologis bagi karyawan (Gorda et al., 2024; Permaitiyas, 2024).
Kondisi tersebut menuntut organisasi untuk memiliki karyawan yang tidak hanya kompeten secara teknis, tetapi
juga mampu mempertahankan keterlibatan kerja di tengah berbagai tuntutan pekerjaan. Rendahnya work
engagement diketahui dapat berdampak pada menurunnya kualitas pelayanan, produktivitas kerja, motivasi
kerja, serta meningkatnya burnout dan turnover intention karyawan (Kusuma, 2021; Yao et al., 2022). Oleh
karena itu, diperlukan kajian yang mampu menjelaskan mekanisme psikologis yang mendasari hubungan antara
transformational leadership dan work engagement pada konteks perbankan.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini menawarkan kebaruan dengan menguji peran self-resilience
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara transformational leadership dan work engagement pada
karyawan perbankan di Indonesia. Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang lebih banyak menggunakan
psychological empowerment, organizational climate, psychological safety, psychological well-being, dan work
meaningfulness sebagai variabel mediasi (Dzulfikar et al., 2026; Nurtjahjani et al., 2022; Prastyani et al., 2024),
penelitian ini menempatkan self-resilience sebagai mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana
transformational leadership dapat meningkatkan work engagement pada lingkungan kerja perbankan yang
penuh tekanan dan perubahan. Secara khusus, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
transformational leadership terhadap work engagement, menguji pengaruh transformational leadership
terhadap self-resilience, menganalisis pengaruh self-resilience terhadap work engagement, serta menguji peran
mediasi self-resilience dalam hubungan antara transformational leadership dan work engagement pada
karyawan perbankan di Indonesia.

Method

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian korelasional untuk menguji
hubungan antara transformational leadership dan work engagement dengan self-resilience sebagai variabel
mediasi pada karyawan bank. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Bank Swasta Nasional XYZ yang
bekerja di wilayah Sumatera Utara. Kriteria populasi meliputi seluruh karyawan dari berbagai divisi dan unit
kerja, baik yang berhadapan langsung dengan nasabah (front-liner) seperti teller, customer service, dan
relationship manager, maupun karyawan pendukung operasional (back-office) seperti divisi operasional, divisi
kredit, divisi teknologi informasi, dan divisi sumber daya manusia. Jumlah populasi penelitian sebanyak 473
karyawan yang tersebar pada 10 divisi Bank XYZ di wilayah Sumatera Utara.

Sampel penelitian ditentukan menggunakan probability sampling dengan teknik simple random sampling.
Berdasarkan perhitungan Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, diperoleh jumlah sampel minimum sebanyak
217 responden. Untuk mengantisipasi non-response dan data yang tidak memenuhi kriteria analisis, peneliti
menambahkan buffer sebesar 20% sehingga target pengumpulan data menjadi 260 responden. Setelah proses
pengumpulan data, dilakukan data cleaning untuk memeriksa kelengkapan respons, konsistensi jawaban, dan
duplikasi data. Sebanyak 21 respons dikeluarkan karena tidak memenuhi kriteria analisis, sehingga jumlah data
yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 239 responden. Selain itu, jumlah sampel tersebut juga telah
memenuhi persyaratan analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Menurut Hair
et al. (2019), ukuran sampel minimum dalam PLS-SEM dapat mengacu pada 10-times rule, yaitu sepuluh kali
jumlah jalur struktural terbanyak yang mengarah pada satu konstruk endogen. Dalam model penelitian ini,
konstruk Work Engagement menerima dua jalur struktural, sehingga ukuran minimum sampel yang disyaratkan
adalah 20 responden. Dengan demikian, jumlah sampel sebanyak 239 responden dinilai memadai untuk analisis
menggunakan SmartPLS 4 melalui prosedur bootstrapping.
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Responden yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 239 karyawan. Mayoritas responden berjenis
kelamin perempuan (65,3%), berusia 30—45 tahun (57,7%), berpendidikan D4/S1 (81,2%), memiliki masa kerja
lebih dari 10 tahun (52,7%), dan telah menikah (74,1%). Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa sebagian
besar responden merupakan karyawan yang berada pada usia produktif dengan tingkat pendidikan yang tinggi
serta pengalaman kerja yang relatif panjang di sektor perbankan.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner yang didistribusikan secara daring melalui Google
Forms dengan bantuan kepala divisi Bank XYZ di wilayah Sumatera Utara. Sebelum mengisi kuesioner,
responden diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian serta informed consent sebagai bentuk persetujuan
untuk berpartisipasi dalam penelitian. Model konseptual penelitian ini menempatkan transformational
leadership sebagai variabel independen, work engagement sebagai variabel dependen, dan self-resilience sebagai
variabel mediasi. Hubungan antarvariabel dalam penelitian ini disajikan pada Gambar 1.

Self-Resilience
(M)

Transformational
Leadership

(X)

Work Engagement
(Y)

Gambar 1. Model penelitian

Instrumen penelitian terdiri atas tiga alat ukur psikologis yang telah tervalidasi secara internasional dan telah
diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia, yaitu Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9), Global
Transformational Leadership Scale (GTLS), dan Connor-Davidson Resilience Scale (CD-RISC-10).

Work engagement diukur menggunakan Utrecht Work Engagement Scale versi 9 item (UWES-9) yang
dikembangkan oleh Schaufeli et al. (2006). Instrumen ini terdiri atas tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, dan
absorption. Respon diberikan menggunakan skala tujuh titik dengan rentang 0 (tidak pernah) hingga 6 (setiap
hari). Salah satu item pada instrumen ini adalah “Saya antusias dalam melakukan pekerjaan saya”.

Transformational leadership diukur menggunakan Global Transformational Leadership Scale (GTLS) yang
dikembangkan oleh Carless et al. (2000) berdasarkan kerangka teoritis kepemimpinan transformasional yang
dikemukakan oleh Bass (1985). Instrumen ini merepresentasikan empat dimensi utama, yaitu idealized
influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration. Respon diberikan
menggunakan skala diferensial dengan rentang 0 (tidak pernah) hingga 4 (selalu). Salah satu item pada
instrumen ini adalah “Atasan saya mengomunikasikan visi masa depan yang jelas dan positif”

Self-resilience diukur menggunakan Connor-Davidson Resilience Scale versi 10 item (CD-RISC-10) yang
dikembangkan oleh Connor & Davidson (2003). Instrumen ini menggunakan skala Likert empat titik dengan
rentang respons 0 (sangat tidak sesuai) hingga 3 (sangat sesuai). Salah satu item pada instrumen ini adalah “Saya
menganggap diri saya orang yang kuat ketika menghadapi tantangan kehidupan”.

Dalam proses pengembangan dan penggunaan instrumen penelitian, validitas memiliki peran fundamental
karena berkaitan dengan akurasi dan kesahihan alat ukur dalam merepresentasikan konstruk yang diteliti.
Semakin tinggi validitas suatu instrumen, semakin tepat instrumen tersebut dalam menggambarkan fenomena
yang diukur (Syahputra et al., 2025). Oleh karena itu, evaluasi model pengukuran dilakukan melalui pengujian
reliabilitas dan validitas konvergen.

Hasil analisis menunjukkan bahwa konstruk Work Engagement memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,928, Composite Reliability (rtho_a) sebesar 0,933, Composite Reliability (rho_c) sebesar 0,940, dan Average
Variance Extracted (AVE) sebesar 0,637. Konstruk Transformational Leadership memiliki nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,917, Composite Reliability (rho_a) sebesar 0,930, Composite Reliability (rho_c) sebesar 0,931,
dan AVE sebesar 0,578. Sementara itu, konstruk Self-Resilience memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,917,
Composite Reliability (rho_a) sebesar 0,930, Composite Reliability (rho_c) sebesar 0,931, dan AVE sebesar
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0,578. Berdasarkan kriteria yang direkomendasikan oleh Hair et al. (2019), seluruh konstruk memenuhi
persyaratan reliabilitas dan validitas konvergen karena memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability di atas 0,70 serta nilai AVE di atas 0,50. Hasil outer loading seluruh indikator disajikan pada gambar
2, sebagai berikut

1%} WE1
WE2
WE3

WE4

WES

Gambar 2. Outer loading

Selain validitas konvergen, penelitian ini juga mengevaluasi validitas diskriminan untuk memastikan bahwa
setiap konstruk memiliki perbedaan konseptual dan empiris yang memadai. Hasil analisis validitas diskriminan
disajikan pada Tabel 1 dan menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenubhi kriteria validitas diskriminan yang
dipersyaratkan.

Tabel 1. Hasil analisis uji validitas discriminant

Konstruk SR TL WE
Self-Resilience (SR)
Transformational Leadership (TL) 0,543
Work Engagement (WE) 0,477 0,569

Prosedur penelitian terdiri atas tahap persiapan, pelaksanaan, dan analisis data. Tahap persiapan dilakukan
dengan mengurus perizinan penelitian serta mempersiapkan instrumen penelitian. Tahap pelaksanaan
dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang telah memenuhi kriteria penelitian. Tahap
analisis data dilakukan untuk menguji hubungan antara transformational leadership, self-resilience, dan work
engagement.

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial
Least Squares (PLS-SEM). Pendekatan ini dipilih karena mampu menganalisis hubungan antarvariabel laten
secara simultan serta menguji model pengukuran dan model struktural dalam satu kerangka analisis (Chin,
1998; J. F. Hair et al., 2019). Selain itu, PLS-SEM memungkinkan peneliti untuk menguji hubungan langsung
maupun tidak langsung antarvariabel sehingga dapat memberikan penjelasan yang lebih komprehensif
mengenai mekanisme pengaruh transformational leadership terhadap work engagement melalui self-resilience.
Seluruh analisis dilakukan menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4 yang dinilai sesuai untuk model
penelitian yang bersifat prediktif dan melibatkan pengujian efek mediasi (Hair et al., 2022).

Results and Discussions

Analisis deskriptif dilakukan wuntuk memberikan gambaran mengenai tingkat work engagement,
transformational leadership, dan self-resilience pada responden penelitian. Hasil kategorisasi masing-masing
variabel disajikan pada Tabel 2 hingga Tabel 4.

Tabel 2. Kategorisasi Work Engagement

Kategori Rentang Skor Frekuensi Persen
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Rendah 9-24 7 2.93
Sedang 25-39 24 10.04
Tinggi 40 -54 208 87.03
Jumlah 239 100.00

Berdasarkan Tabel 2, mayoritas responden memiliki tingkat work engagement yang berada pada kategori
tinggi, yaitu sebanyak 208 orang atau sebesar 87,03%. Sementara itu, sebanyak 24 responden (10,04%) berada
pada kategori sedang dan 7 responden (2,93%) berada pada kategori rendah. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
tingkat work engagement karyawan perbankan dalam penelitian ini cenderung tinggi. Temuan ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan memiliki tingkat energi, dedikasi, dan keterlibatan yang baik
dalam menjalankan pekerjaannya. Dengan demikian, work engagement pada responden penelitian dapat
dikategorikan berada pada kondisi yang relatif positif. Selanjutnya pada kategorisasi transformational leadership
akan disajikan pada tabel 3 dibawah ini sebagai berikut

Tabel 3. Kategorisasi Transformational Leadership

Kategori Rentang Skor Frekuensi Persen
Rendah 0-9 11 4.60
Sedang 10-18 50 20.92
Tinggi 19-28 178 74.48

Jumlah 239 100

Berdasarkan Tabel 3, mayoritas responden mempersepsikan transformational leadership pada kategori
tinggi, yaitu sebanyak 178 responden atau sebesar 74,48%. Sementara itu, sebanyak 50 responden (20,92%)
berada pada kategori sedang dan 11 responden (4,60%) berada pada kategori rendah. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa tingkat transformational leadership yang dirasakan karyawan dalam penelitian ini
cenderung tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden menilai pemimpinnya telah
menunjukkan karakteristik kepemimpinan transformasional yang baik. Dengan demikian, transformational
leadership pada responden penelitian dapat dikategorikan berada pada kondisi yang relatif tinggi. Selanjutnya,
kategorisasi pada self resilience akan disajikan pada tabel 4 di bawah ini sebagai berikut

Tabel 4. Kategorisasi self-resilience

Kategori Rentang Skor Frekuensi Persen
Rendah 10-16 17 7.11
Sedang 17-23 145 60.67
Tinggi 24-30 77 32.22

Jumlah 239 100.00

Berdasarkan Tabel 4, mayoritas responden memiliki tingkat self-resilience pada kategori sedang, yaitu
sebanyak 145 responden atau sebesar 60,67%. Sementara itu, sebanyak 77 responden (32,22%) berada pada
kategori tinggi dan 17 responden (7,11%) berada pada kategori rendah. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
tingkat self-resilience responden dalam penelitian ini cenderung berada pada kategori sedang. Temuan ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menghadapi
tekanan, beradaptasi terhadap perubahan, dan bangkit dari berbagai tantangan yang dihadapi. Dengan
demikian, self-resilience pada responden penelitian dapat dikategorikan berada pada kondisi yang cukup baik.

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu dilakukan evaluasi kesesuaian model untuk
memastikan bahwa model penelitian layak digunakan dalam analisis struktural. Dalam pendekatan PLS-SEM,
evaluasi model dilakukan dengan memeriksa beberapa indikator model fit yang direkomendasikan oleh Hair et
al. (2019). Hasil pengujian Goodness of Fit (GoF) disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Goodness of Fit (GoF)

Goodness of Fit Index Cut Off Value Result Interpretation
SRMR <0.08 0.056 Fit
d_ULS Smaller is better 1.110 Marginal

d G Smaller is better 0.673 Marginal
Chi-square Smaller is better 842.231 Marginal
NFI >0.90 0.849 Marginal

Berdasarkan tabel 5 mengenai hasil Goodness-of-Fit (GoF) test, diketahui bahwa nilai Standardized Root
Mean Square Residual (SRMR) sebesar 0.056, yang menunjukkan bahwa model penelitian telah memenuhi
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kriteria fit karena berada di bawah batas maksimum 0.08. Hasil ini mengindikasikan bahwa model memiliki
tingkat kesalahan residual yang rendah, sehingga terdapat kesesuaian yang baik antara data empiris dengan
model yang dibangun. Selanjutnya, nilai d_ULS sebesar 1.110 dan d_G sebesar 0.673 menunjukkan tingkat
kesesuaian model yang masih berada pada kategori marginal, karena kedua indeks tersebut lebih baik jika
memiliki nilai yang semakin kecil. Selain itu, nilai Chi-square sebesar 842.231 juga menunjukkan hasil marginal,
mengingat indeks ini cenderung sensitif terhadap ukuran sampel yang besar sehingga sering menghasilkan nilai
yang relatif tinggi.

Sementara itu, nilai Normed Fit Index (NFI) sebesar 0.849, yang masih berada sedikit di bawah nilai cut-off
0.90, sehingga dapat dikategorikan sebagai marginal fit. Meskipun demikian, nilai tersebut menunjukkan bahwa
model telah mendekati tingkat kesesuaian yang baik (Hair et al., 2019). Secara keseluruhan, hasil pengujian
Goodness-of-Fit menunjukkan bahwa model penelitian memiliki tingkat kesesuaian yang cukup baik
(acceptable fit) dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. Hal ini terutama didukung oleh nilai SRMR
yang telah memenuhi kriteria fit, sementara beberapa indeks lainnya menunjukkan hasil marginal namun masih
dapat diterima dalam pendekatan PLS-SEM. Setelah model pengukuran (outer model) dan kesesuaian model
(model fit) memenuhi kriteria yang ditetapkan, selanjutnya dilakukan analisis model struktural (inner model)
untuk menguji hubungan antar konstruk penelitian. Visualisasi model struktural beserta nilai signifikansi
hubungan antar variabel disajikan pada gambar 2 sebagai berikut .
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Gambar 3. Inner Model

Berdasarkan gambar tersebut, diketahui bahwa hubungan antara transformational leadership terhadap work
engagement, transformational leadership terhadap self-resilience, serta self-resilience terhadap work engagement
menunjukkan nilai signifikansi di bawah 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa hubungan antar variabel
tersebut signifikan. Selanjutnya, untuk emperoleh informasi yang lebih rinci mengenai besaran pengaruh antar
variabel, pengujian model struktural tidak hanya ditampilkan melalui diagram jalur, tetapi juga dianalisis
berdasarkan nilai path coefficients, t-statistics, dan p-values. Hasil pengujian pengaruh langsung (direct effect)
antar variabel penelitian disajikan pada tabel 6 sebagai berikut

Tabel 6. Pengujian langsung (direcet effect)

Hubungan Antar Variabel Original Sample Standard T P Keterangan
Sample (O) Mean (M) Deviation Statistics  Values

Self-Resilience — Work 0.234 0.238 0.069 3.411 0.001 Signifikan

Engagement

Transformational 0.518 0.522 0.055 9.437 0.000 Signifikan

Leadership — Self-

Resilience

Transformational 0.542 0.544 0.052 10.367 0.000 Signifikan

Leadership — Work

Engagement

Berdasarkan Tabel 6, diketahui bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam penelitian menunjukkan hasil
yang signifikan, karena memiliki nilai p-values < 0,05 dan t-statistics > 1,96. Hubungan antara self resilience
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terhadap work engagement memperoleh nilai koefisien jalur (original sample) sebesar 0.234, nilai t-statistics
sebesar 3.411, dan p-values sebesar 0.001, sehingga menunjukkan bahwa self resilience berpengaruh positif dan
signifikan terhadap work engagement. Dengan demikian, semakin tinggi self resilience, maka semakin tinggi
pula work engagement. Selanjutnya, hubungan antara transformational leadership terhadap self resilience
menunjukkan nilai koefisien jalur sebesar 0.518, dengan t-statistics sebesar 9.437 dan p-values sebesar 0.000,
yang menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik
transformational leadership, maka semakin tinggi self-resilience.

Selain itu, hubungan antara transformational leadership terhadap work engagement memiliki nilai koefisien
jalur sebesar 0.542, dengan t-statistics sebesar 10.367 dan p-values sebesar 0.000, sehingga menunjukkan
pengaruh positif dan signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa transformational leadership memiliki
kontribusi dalam meningkatkan work engagement. Secara keseluruhan, hasil pengujian pengaruh langsung
menunjukkan bahwa seluruh hipotesis penelitian diterima.

Setelah dilakukan pengujian pengaruh langsung (direct effect), analisis selanjutnya adalah pengujian
pengaruh tidak langsung (indirect effect) untuk mengetahui peran variabel mediasi, yaitu self-resilience, dalam
hubungan antara transformational leadership dan work engagement. Hasil pengujian pengaruh tidak langsung
disajikan pada tabel 7 sebagai berikut.

Tabel 7. Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Hubungan Antar Variabel Original Sample Standard T P Keterangan
Sample Mean Deviation  Statistics Values
) M)
Transformational Leadership 0.121 0.124 0.037 3.247 0.001 Signifikan
— Self Resilience — Work
Engagement

Berdasarkan Tabel 7, hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa hubungan antara
transformational leadership terhadap work engagement melalui self-resilience memiliki nilai koefisien jalur
(original sample) sebesar 0.121, dengan nilai t-statistics sebesar 3.247 dan p-values sebesar 0.001. Karena nilai
p-values < 0.05 dan t-statistics > 1.96, maka pengaruh tidak langsung tersebut dinyatakan signifikan. Hasil ini
menunjukkan bahwa self-resilience mampu memediasi hubungan antara transformational leadership dan work
engagement. Artinya, transformational leadership yang baik tidak hanya secara langsung meningkatkan work
engagement, tetapi juga secara tidak langsung meningkatkan work engagement melalui peningkatan self
resilience. Dengan demikian, self resilience berperan sebagai mediator parsial (partial mediation) dalam
hubungan antara transformational leadership dan work engagement.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui self resilience. Selain itu,
transformational leadership juga terbukti berpengaruh positif terhadap self-resilience, sementara self-resilience
berpengaruh positif terhadap work engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa self-resilience berperan
sebagai mediator parsial dalam hubungan antara transformational leadership dan work engagement. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi karyawan terhadap kepemimpinan transformasional
yang diterapkan oleh atasan, maka semakin tinggi pula tingkat keterikatan kerja (work engagement) yang
dimiliki. Temuan ini sejalan dengan teori kepemimpinan transformasional yang dikemukakan oleh Bass &
Avolio (1994) yang menjelaskan bahwa pemimpin transformasional mampu menginspirasi pengikut melalui
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, dan individualized consideration,
sehingga mendorong individu untuk bekerja melampaui kepentingan pribadi demi mencapai tujuan organisasi.
Dalam konteks ini, pemimpin transformasional tidak hanya berfungsi sebagai pemberi arahan, tetapi juga
sebagai sumber dukungan psikologis dan motivasi yang membantu individu menemukan makna dalam
pekerjaannya.

Temuan ini juga dapat dijelaskan melalui Job Demands-Resources Theory (JD-R Theory) yang
dikembangkan oleh Bakker & Demerouti (2017) yang menyatakan bahwa work engagement berkembang ketika
individu memiliki sumber daya kerja (job resources) yang memadai untuk menghadapi tuntutan pekerjaan (job
demands). Dalam konteks sektor perbankan yang memiliki tekanan target, tuntutan pelayanan yang tinggi, serta
perubahan sistem kerja akibat transformasi digital, kepemimpinan transformasional dapat dipandang sebagai
bentuk job resource yang penting. Dukungan, arahan, motivasi, dan perhatian individual yang diberikan oleh
pemimpin memungkinkan karyawan untuk tetap memiliki energi, dedikasi, dan keterlibatan penuh dalam
pekerjaannya. Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung asumsi JD-R Theory bahwa sumber daya
organisasi, khususnya kepemimpinan yang suportif, berperan penting dalam meningkatkan work engagement.

Journal homepage: https://jurnal.iicet.org/index.php/jces


https://jces.eloracenter.org/jces

Psychological resilience as a mediator between transformational leadership... 95

Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif dan
signifikan terhadap self-resilience. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kualitas kepemimpinan
transformasional yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kemampuan karyawan dalam bertahan,
beradaptasi, dan bangkit dari tekanan kerja. Secara teoritis, hal ini sejalan dengan konsep transformational
leadership yang menekankan pentingnya dukungan emosional, pemberdayaan, pengembangan individu, serta
pembentukan keyakinan diri pada pengikut. Pemimpin transformasional cenderung menciptakan lingkungan
kerja yang aman secara psikologis, memberikan dorongan optimisme, serta membantu individu membangun
kepercayaan terhadap kemampuan dirinya dalam menghadapi tantangan. Penelitian oleh Djourova et al. (2020)
menunjukkan bahwa transformational leadership memiliki hubungan positif terhadap resilience melalui
peningkatan self-efficacy individu. Selain itu, penelitian Njaramba & Olukuru (2025) juga menemukan bahwa
transformational leadership berkontribusi positif terhadap psychological capital dan organizational resilience
karyawan dalam menghadapi situasi kerja yang penuh tekanan. Temuan ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional tidak hanya memengaruhi perilaku kerja secara langsung, tetapi juga berperan
dalam membangun sumber daya psikologis internal individu. Selain itu, temuan tersebut juga menunjukkan
bahwa aspek psikologis seperti keyakinan diri dan kemampuan individu dalam mengelola perilaku memiliki
peran penting dalam proses adaptasi individu terhadap lingkungan lingkungan sosial maupun tuntutan yang
dihadapi. Sejalan dengan Rosada et al. (2025) juga menegaskan bahwa self-confidence berkaitan dengan
bagaimana individu membangun perilaku positif dan menyesuaikan diri terhadap lingkungannya.

Penelitian ini juga menemukan bahwa self resilience berpengaruh positif dan signifikan terhadap work
engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat self resilience yang tinggi
cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Individu yang memiliki resilience tinggi umumnya
lebih mampu beradaptasi terhadap tekanan kerja, mengelola stres, serta mempertahankan energi dan motivasi
dalam menjalankan pekerjaannya. Pentingnya kemampuan resilience juga disampaikan oleh Afdal et al.(2021)
yang menunjukkan bahwa resilience merupakan kapasitas psikologis yang membantu individu bertahan dan
menyesuaikan diri ketika menghadapi situasi yang penuh tekanan maupun perubahan sulit.

Kondisi tersebut membuat karyawan tetap mampu menunjukkan dedikasi, antusiasme, dan fokus terhadap
pekerjaannya meskipun menghadapi tuntutan kerja yang tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Nurfadhilah & Widiasih (2024) yang menemukan bahwa self resilience berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement pada guru di Indonesia. Selain itu, penelitian Wang et al. (2017) juga menunjukkan
bahwa resilience memiliki hubungan positif dengan work engagement karena individu yang resilien cenderung
memiliki kemampuan yang lebih baik dalam menghadapi tekanan dan mempertahankan kondisi psikologis
yang positif di lingkungan kerja. Penelitian oleh Kunzelmann & Rigotti (2021) juga menunjukkan bahwa
resilience membantu karyawan menghadapi tekanan waktu kerja (time pressure) serta berperan dalam
mempertahankan work engagement dan mengurangi emotional exhaustion. Selain itu, penelitian Van Den
Heuvel et al. (2020) menemukan bahwa kemampuan individu dalam beradaptasi terhadap perubahan organisasi
berkaitan dengan tingginya work engagement dan kemampuan adaptif karyawan di lingkungan kerja. Dalam
konteks perbankan, kemampuan ini menjadi sangat penting mengingat karyawan dihadapkan pada tuntutan
target, tekanan pelayanan nasabah, dan perubahan operasional yang cepat.

Temuan utama penelitian ini menunjukkan bahwa self resilience terbukti memediasi hubungan antara
transformational leadership dan work engagement. Hasil uji menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
antara transformational leadership terhadap work engagement melalui self resilience signifikan, sementara
pengaruh langsung antara transformational leadership terhadap work engagement juga tetap signifikan. Hal ini
menunjukkan bahwa self-resilience berperan sebagai mediator parsial (partial mediation). Kondisi ini
menunjukkan bahwa self-resilience bukan satu-satunya mekanisme yang menjelaskan hubungan antara
transformational leadership dan work engagement. Artinya, kepemimpinan transformasional masih dapat
memengaruhi work engagement melalui mekanisme psikologis lainnya yang tidak diuji dalam penelitian ini.

Temuan ini sejalan dengan KAYA (2024) yang menunjukkan bahwa transformational leadership dapat
meningkatkan professional resilience yang kemudian berkontribusi pada outcome kerja positif. Selain itu,
sejalan juga dengan Nawaz et al. (2023) yang menjelaskan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap work
engagement tidak selalu terjadi secara langsung, tetapi dapat bekerja melalui penguatan sumber daya psikologis
internal karyawan yang membantu individu menghadapi tuntutan kerja secara lebih adaptif. Temuan ini
memperluas kajian sebelumnya yang umumnya lebih banyak menempatkan psychological empowerment,
organizational climate, atau work meaningfulness sebagai mediator, dengan menunjukkan bahwa self resilience
juga merupakan mekanisme psikologis yang relevan, khususnya pada konteks sektor perbankan yang memiliki
tekanan kerja tinggi.

Secara praktis, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perbankan tidak hanya perlu berfokus
pada pencapaian target kinerja dan efisiensi operasional, tetapi juga pada pengembangan kepemimpinan
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transformasional serta penguatan kapasitas psikologis karyawan. Upaya seperti pelatihan kepemimpinan,
coaching, mentoring, maupun program penguatan resilience dapat menjadi strategi yang relevan untuk
meningkatkan work engagement karyawan di tengah dinamika dan tekanan kerja sektor perbankan.

Secara teoretis, penelitian ini memberikan kontribusi dalam memperluas penerapan Job Demands-Resources
Theory (JD-R Theory) dengan menunjukkan bahwa transformational leadership sebagai job resource tidak
hanya berpengaruh langsung terhadap work engagement, tetapi juga berkontribusi secara tidak langsung melalui
pembentukan personal resource, yaitu self resilience. Temuan ini memperkuat pandangan bahwa keterlibatan
kerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor organisasi, tetapi juga oleh kapasitas psikologis internal individu
dalam menghadapi tuntutan kerja. Selain itu, penelitian ini memperluas kajian sebelumnya yang lebih banyak
menggunakan mediator seperti psychological empowerment, organizational climate, dan work meaningfulness,
dengan menunjukkan bahwa self resilience juga merupakan mekanisme psikologis yang relevan, khususnya
dalam konteks sektor perbankan.

Secara praktis, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa organisasi perbankan tidak hanya perlu berfokus
pada pencapaian target kinerja dan efisiensi operasional, tetapi juga pada pengembangan kualitas
kepemimpinan serta penguatan kapasitas psikologis karyawan. Pengembangan gaya kepemimpinan
transformasional melalui pelatihan kepemimpinan, coaching, dan mentoring dapat membantu menciptakan
lingkungan kerja yang lebih suportif dan memotivasi. Selain itu, organisasi juga dapat mengembangkan program
penguatan self resilience, seperti pelatihan manajemen stres, employee assistance program, atau intervensi
pengembangan kapasitas adaptif, agar karyawan lebih mampu menghadapi tekanan kerja dan mempertahankan
work engagement di tengah dinamika sektor perbankan.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, penelitian ini menggunakan
desain cross-sectional, sehingga hubungan antar variabel yang ditemukan belum dapat sepenuhnya menjelaskan
hubungan kausal secara kuat. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan desain longitudinal agar dapat
menangkap dinamika perubahan work engagement, self resilience, dan persepsi terhadap kepemimpinan dari
waktu ke waktu. Kedua, data penelitian diperoleh menggunakan self-report questionnaire, sehingga terdapat
potensi common method bias dan subjektivitas dalam jawaban responden. Ketiga, penelitian ini dilakukan pada
karyawan bank XY Z swasta nasional di wilayah Sumatera Utara, sehingga generalisasi hasil penelitian ke sektor
organisasi lain atau wilayah yang berbeda perlu dilakukan dengan hati-hati. Keempat, temuan mediasi parsial
menunjukkan bahwa masih terdapat mekanisme psikologis lain yang mungkin menjelaskan hubungan antara
transformational leadership dan work engagement, namun belum diuji fdalam penelitian ini. Oleh karena itu,
penelitian selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel lain seperti psychological safety, perceived
organizational support, atau work meaningfulness.

Conclusions

Hasil penelitian menunjukkan bahwa transformational leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap
work engagement, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui self-resilience. Selain itu,
transformational leadership juga terbukti berpengaruh positif terhadap self-resilience, sedangkan self-resilience
berpengaruh positif terhadap work engagement. Temuan ini menunjukkan bahwa kepemimpinan yang mampu
memberikan inspirasi, dukungan, dan pengembangan individu dapat membantu karyawan menghadapi tekanan
kerja sekaligus mempertahankan keterlibatan positif terhadap pekerjaannya. Kontribusi utama penelitian ini
terletak pada pengujian peran self-resilience sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara transformational
leadership dan work engagement pada konteks sektor perbankan di Indonesia. Hasil analisis menunjukkan
bahwa self-resilience berperan sebagai mediator parsial dengan nilai indirect effect sebesar 0.121 (t = 3.247; p =
0.001). Temuan ini memperkuat pandangan bahwa peningkatan work engagement tidak hanya dipengaruhi
oleh faktor organisasi berupa kepemimpinan transformasional, tetapi juga oleh kapasitas psikologis individu
yang membantu karyawan menghadapi berbagai tuntutan kerja. Secara teoretis, penelitian ini memperluas
penerapan Job Demands-Resources Theory dengan menunjukkan bahwa transformational leadership sebagai
job resource dapat meningkatkan work engagement baik secara langsung maupun melalui pembentukan
personal resource berupa self-resilience. Secara praktis, hasil penelitian menegaskan pentingnya organisasi
perbankan untuk tidak hanya berfokus pada pencapaian target operasional, tetapi juga pada pengembangan
kualitas kepemimpinan dan penguatan kapasitas adaptif karyawan melalui pelatihan kepemimpinan, coaching,
mentoring, maupun program pengembangan resilience. Penelitian ini terbatas pada penggunaan desain cross-
sectional dan data self-report yang dapat membatasi inferensi kausal serta berpotensi menimbulkan bias persepsi
responden. Namun demikian, penggunaan desain cross-sectional dipilih karena memungkinkan pengumpulan
data secara efisien pada populasi yang tersebar di berbagai unit kerja, sementara pengumpulan data dilakukan
secara anonim dan sukarela untuk meminimalkan potensi bias respons. Selain itu, penelitian hanya dilakukan
pada satu organisasi perbankan sehingga generalisasi hasil perlu dilakukan secara hati-hati. Penelitian
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selanjutnya disarankan menggunakan desain longitudinal, melibatkan sampel yang lebih beragam, serta
menguji variabel mediasi lain yang relevan untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai
mekanisme pembentukan work engagement.
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