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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kecerdasan spiritual, kecerdasan
emosional, dan pengaturan kerja fleksibel terhadap kesetiaan karyawan dengan keterlibatan
karyawan sebagai variabel mediasi. Penelitian dilakukan pada karyawan di wilayah Solo Raya
dengan pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner daring terhadap 197
responden dan dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
keterlibatan karyawan, sementara kecerdasan spiritual dan pengaturan kerja fleksibel tidak
berpengaruh signifikan. Keterlibatan karyawan tidak terbukti memediasi hubungan antara
variabel independen dan kesetiaan karyawan. Temuan ini memberikan implikasi penting bagi
pengelolaan sumber daya manusia dalam meningkatkan kesetiaan karyawan.

Kata Kunci: Kecerdasan Spiritual, Kecerdasan Emosional, Pengaturan Kerja Fleksibel,
Keterlibatan Karyawan, Kesetiaan Karyawan.

Abstract

This study aims to analyze the effect of spiritual intelligence, emotional intelligence, and
flexible work arrangements on employee loyalty with employee engagement as a mediating
variable. The study was conducted on employees in the Greater Solo area using a quantitative
approach. Data were collected through an online questionnaire of 197 respondents and
analyzed using Structural Equation Modeling (SEM). The results show that emotional
intelligence has a positive and significant effect on employee engagement, while spiritual
intelligence and flexible work arrangements do not have a significant effect. Employee
engagement is not proven to mediate the relationship between independent variables and
employee loyalty. These findings have important implications for human resource management
in improving employee loyalty.

Keywords: Spiritual Intelligence, Emotional Intelligence, Flexible Work Arrangements,
Employee Engagement, Employee Loyalty.

47


https://ejurnals.com/ojs/index.php/jkmt
mailto:19210497l@mhs.setiabudi.ac.id1
mailto:nangamong@setiabudi.ac.id2
mailto:sugiyarmasto7@gmail.com3

Jurnal Keuangan dan Manajemen Terapan

PENDAHULUAN

Kesetiaan  karyawan merupakan
faktor penting dalam menjaga
keberlanjutan dan kinerja organisasi.
Karyawan yang setia cenderung memiliki
komitmen tinggi, tingkat turnover yang
rendah, serta kontribusi kerja yang optimal.
Oleh  karena itu, organisasi perlu
memahami faktor-faktor yang dapat
memengaruhi kesetiaan karyawan dalam
menghadapi dinamika lingkungan kerja
yang terus berubah.

Salah satu faktor yang sering
dikaitkan dengan kesetiaan karyawan
adalah  keterlibatan karyawan, yang
mencerminkan tingkat keterikatan
psikologis individu terhadap pekerjaannya.
Selain itu, karakteristik individual seperti
kecerdasan emosional dan kecerdasan
spiritual ~ diyakini  berperan  dalam
membentuk sikap dan perilaku kerja
karyawan. Di sisi lain, penerapan
pengaturan kerja fleksibel menjadi strategi
organisasi untuk meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja, yang
diharapkan dapat berdampak positif pada
keterlibatan dan kesetiaan karyawan.
Namun, hasil penelitian terdahulu terkait
pengaruh variabel-variabel tersebut masih

menunjukkan temuan yang beragam.
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Berdasarkan adanya perbedaan hasil
penelitian sebelumnya, penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kecerdasan spiritual, kecerdasan
emosional, dan pengaturan kerja fleksibel
terhadap kesetiaan karyawan dengan
keterlibatan karyawan sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini dilakukan pada
karyawan di wilayah Solo Raya dan
diharapkan dapat memberikan kontribusi
empiris  bagi  pengembangan  ilmu
manajemen sumber daya manusia serta
menjadi referensi bagi organisasi dalam
merumuskan

kebijakan  pengelolaan

karyawan

TINJAUAN PUSTAKA

Kesetiaan karyawan berkaitan erat
dengan keterlibatan karyawan, kecerdasan
emosional, dan kecerdasan spiritual.
Keterlibatan  karyawan mencerminkan
tingkat komitmen individu terhadap
pekerjaannya, sedangkan  kecerdasan
emosional dan spiritual berperan dalam
pengelolaan emosi serta pemaknaan kerja.
Kesetiaan karyawan didefinisikan sebagai
komitmen dan kemauan karyawan untuk
tetap bertahan serta berkontribusi secara
optimal dalam organisasi. Keterlibatan
karyawan menggambarkan tingkat
keterikatan ~emosional, kognitif, dan

perilaku karyawan terhadap pekerjaannya.
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Kecerdasan  spiritual  berkaitan
dengan kemampuan individu dalam
memberi makna, tujuan, dan nilai positif
pada pekerjaan, sedangkan kecerdasan
emosional mencerminkan kemampuan
individu dalam mengenali, mengelola, dan
mengendalikan emosi diri sendiri maupun
orang lain. Pengaturan Kkerja fleksibel
mencakup kebijakan fleksibilitas waktu,
tempat, dan pola kerja yang mendukung
keseimbangan kehidupan kerja.

Karyawan yang memiliki kesetiaan
tinggi akan menaati beban kerja dan
peraturan perusahaan atau yang diberikan
oleh atasannya. Kesetiaan karyawan
merupakan  aspek  penting  dalam
keberlangsungan organisasi. Karyawan
yang setia cenderung memiliki komitmen
tinggi terhadap organisasi, berkontribusi
maksimal, dan membantu menciptakan
lingkungan kerja stabil (Harter et al., 2002).

Studi literatur menyatakan bahwa
keterlibatan mengondisikan tumbuhnya
karyawan  (Kahn,  1990).

karyawan

kestiaan

Keterlibatan berkontribusi
langsung pada peningkatan kesetiaan.
Karyawan yang merasa terlibat memiliki
tingkat kepuasan kerja yang tinggi dan
cenderung mempertahankan hubungan
jangka panjang dengan Perusahaan.

Karyawan yang sangat terlibat, lebih kecil
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kemungkinannya untuk meninggalkan
pekerjaan dibandingkan karyawan yang
tidak terlibat. Keterlibatan menciptakan
rasa  keterikatan ~ emosional  yang
mendukung kesetiaan (Schaufeli et al.,

2004).

Keterlibatan Karyawan

Studi  literatur  mengidentifikasi
situasi  yang mendorong Employee
Engagement atau keterlibatan karyawan
sangat penting bagi keberlanjutan serta
pertumbuhan  organisasi.  Keterlibatan
didefinisikan sebagai derajat relevansi
seseorang
(Zaikowsky, 1986). Dalam konteks

kesetiaan karyawan , maka keterlibatan

terhadap  suatu  obyek

karyawan didefinisikan sebagai derajat
relevansi seseorang terhadap kesetiaan
terhadap organisasi (Zaikowsky, 1986).
Penelitian tentang keterlibatan karyawan
umumnya meneliti fenomena ini pada
tingkat individu. Penelitian menunjukkan
bahwa karyawan lebih mungkin untuk
terlibat dalam pekerjaan mereka, jika
mereka tertarik pada diri  dalam
menjalankan peran mereka (Rich et al.,
2010). Dalam

sumberdaya manusia, maka keterlibatan

konteks  manajemen

karyawan didefinisikan sebagai

ketertarikan karyawan untuk menjalankan
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peran dalam suatu organisasi (Rich et al.,
2010; Zaikowski, 1986).

Penelitian  menunjukkan  bahwa
semakin banyak karyawan yang terlibat,
maka hal ini bisa terjadi membantu
perusahaan mencapai hasil yang luar biasa
(Schaufeli et al, 2002). Karyawan yang
merasa terlibat memiliki tingkat kepuasan
kerja. yang tinggi dan cenderung
mempertahankan hubungan  jangka
panjang dengan perusahaan. Karyawan
yang sangat terlibat 59% lebih kecil
kemungkinannya untuk meninggalkan
pekerjaan dibandingkan karyawan yang
tidak terlibat. Keterlibatan menciptakan
rasa  keterikatan ~ emosional  yang
mendukung kesetiaan (Schaufeli et al.,
2004). Kemudian pada penelitian Abbas
(2017) menjelaskan bahwa keterlibatan
karyawan mempengaruhi kesetiaan pada
karyawan. Berdasarkan penjelasan di atas,
maka dapat diajukan hipotesis:

H1. Keterlibatan Karyawan
berpengaruh  positif pada Kesetiaan

Karyawan

Kecerdasan Spiritual

Kecerdasan spiritual berkontribusi
pada Kketerlibatan karyawan melalui
peningkatan rasa makna kerja. Penelitian

ini juga menegaskan bahwa keterlibatan
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karyawan adalah mediator penting dalam

membangun kesetiaan berdasarkan
kecerdasan spiritual (Fry, 2003). Salah satu
faktor yang memengaruhi Kesetiaan
karyawan adalah kecerdasan spiritual.
Kecerdasan spiritual berkaitan dengan
kemampuan seseorang untuk memberi
makna pada pekerjaan, bertindak dengan
nilai-nilai positif, dan menjalin hubungan
yang harmonis dengan orang lain (Zohar
dan Marshall, 2007). Karyawan dengan
tingkat  kecerdasan  spiritual  tinggi
cenderung memiliki tingkat kesetiaan lebih
tinggi terhadap organisasi dibandingkan
dengan karyawan yang memiliki tingkat
kecerdasan spiritual rendah, hal tersebut
juga ditunjukkan dengan pernyataan bahwa
kecerdasan spiritual memiliki dampak
signifikan  terhadap kepuasan kerja
karyawan, sehingga dapat mempengaruhi
loyalitas pada jangka panjang (Korazija et
al., 2016).

Kecerdasan spiritual berkontribusi
pada Kketerlibatan karyawan melalui
peningkatan  rasa  makna,  koneksi
emosional, dan kepuasan kerja. Karyawan
yang merasa dihargai secara spiritual di
tempat kerja cenderung lebih terlibat dalam
setiap aspek .pekerjaan mereka (Rego dan
Cunha, 2008). Lalu menurut Reave (2005)

mengatakan bahwa kecerdasan spiritual
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mampu meningkatkan pada kesetiaan
karyawan. Berdasarkan teori tersebut,
dapat diambil hiptesis berikut:

H2. Kecerdasan Spiritual
berpengaruh  positif pada kesetiaan
karyawan

Pada dimensi spiritualitas di tempat
kerja, termasuk kasih sayang dan
transendensi, berkorelasi positif atau
berhubungan positif dengan keterlibatan
karyawan (Petchsawang dan McLean,
2017). Menurut penelitian Hasibuan et al
(2024), bahwa kecerdasan spiritual mampu
mempengaruhi keterlibatan karyawan. Dari
pernyataan  tersebut, dapat diambil
hipotesis berikut:

H3. Kecerdasan spiritual
berpengaruh positif pada keterlibatan
karyawan

Kecerdasan  spiritual ~membantu
karyawan lebih terlibat dalam pekerjaan
karena mereka merasa pekerjaannya
memiliki makna dan tujuan. Keterlibatan
karyawan adalah mediator penting dalam
membangun kesetiaan berdasarkan
kecerdasan spiritual (Fry, 2003). Menurut
penelitian Rego dan Cunha (2008), bahwa
ketika karyawan memiliki pandangan
positif terhadap aspek-aspek tersebut,
mereka cenderung lebih berkomitmen dan

bekerja lebih baik, sehingga karyawan
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merasa pekerjaannya memiliki makna dan
tujuan melalui nilai-nilai spiritual di tempat
kerja. Berdasarkan fakta tersebut, maka
dapat diajukan hipotesis:
HA4. Keterlibatan karyawan
memediasi hubungan antara kecerdasan

Spiritual dan kesetiaan karyawan

Kecerdasan Emosional

Pada suatu perusahaan tentunya
memiliki sumber daya manusia, hal ini
tidak lepas dari perasaan karyawan baik
atau buruk mengenai pekerjaan maupun
lingkungan tempatnya bekerja. Emotional
Intelligence atau kecerdasan emosional
didefinisikan sebagai kecerdasan atau
kemampuan individu dalam

mengendalikan,  membaca, = maupun
memahami emosi dirinya sendiri maupun
orang lain (Salovey dan Mayer, 1990).
Interaksi emosional tidak bisa dihindari,
terutama industri jasa seperti sekolah,
rumah sakit, akomodasi, dan bank. Di sini,
kunci untuk mempertahankan keunggulan
kompetitif bukan hanya tentang paket
layanan namun bagaimana layanan ini
disediakan oleh pelanggan karyawan
layanan (Cooke et al., 2020).

Terakhir,

menambah nilai literatur yang meneliti

penelitian  ini  akan

pengaruh faktor pendorong kecerdasan
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emosional karyawan terhadap layanan
pelanggan. Karyawan dengan tingkat
kecerdasan emosional yang tinggi lebih
cenderung memiliki komitmen yang kuat
terhadap perusahaan (Carmeli, 2003). Pada
Novianti  (2024), bahwa

emosional dapat

penelitain
keecrdasan
mempengaruhi kesetian karywan. Dari
pernyataan  tersebut, dapat diambil
hipotesis berikut:

H5. Kecerdasan emosional
berpengaruh  positif pada kesetiaan
karyawan

Karyawan dengan tingkat kecerdasan
emosional yang tinggi cenderung memiliki
motivasi intrinsik yang kuat dan lebih
terlibat secara emosional dalam pekerjaan
mereka (Abraham, 1999). Pada penelitian
Deshwal (2015), mengatakan bahwa
kecerdasan emosional sangat berpengaruh

pada  keterlibatan  karyawan.  Dari

pernyataan  tersebut, dapat diambil
hipotesis berikut:
H6. Kecerdasan emosional

berpengaruh positif pada keterlibatan
karyawan

Kecerdasan emosional meningkatkan
keterlibatan karyawan dengan pekerjaan
dan tim, yang pada akhirnya memengaruhi
kesetiaan karyawan secara signifikan

(Law, 2004). Pada penelitian Trovimof et
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al (2019), mengatakan bahwa kecerdasan
emosional yang tinggi pada manajer dan
penerapan gaya manajemen  yang
demokratis dapat meningkatkan komitmen
kerja dan kesetiaan karyawan. Berdasarkan
penjelasan ini, maka dapat diajukan
hipotesis:

H7. Keterlibatan karyawan
memediasi hubungan antara kecerdasan

emosional dan kesetiaan karyawan

Pengaturan Kerja Fleksibel
Fleksibel

memungkinkan karyawan untuk berubah,

Pengaturan Kerja

secara permanen atau sementara, jadwal
kerja mereka, jumlah jam kerja mereka atau
lokasi di mana mereka melakukan
pekerjaannya, atau mengambil cuti kerja
untuk bertemu tanggung jawab di luar
pekerjaan. Pengaturan kerja fleksibel
berkontribusi besar dalam meningkatkan
keterlibatan dan kesetiaan karyawan,
terutama dengan memberikan mereka
kendali lebih besar terhadap waktu dan
lokasi kerja. Hal ini mendukung work-life
balance, yang pada akhirnya meningkatkan
produktivitas dan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan. (Yamin et al, 2022).
Pengaturan kerja fleksibel dalam bentuk
teleworking dan jam kerja fleksibel akan

meningkatkan kepuasan kerja sehingga
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berpengaruh pada kesetiaan karyawan
(Putra,  2020).
Migdarsah  (2024), pengaturan Kerja

Menurut  penelitian
fleksibel dapat berpengaruh pada kesetiaan
karyawan. Dari teori tersebut, dapat
diambil hipotesis berikut:

H8. Pengaturan kerja fleksibel
berpengaruh  positif pada kesetiaan
karyawan

Pengaturan kerja yang fleksibel
dapat meningkatkan produktivitas dan juga
kepuasan sehingga mempengaruhi
keterlibatan karyawan (Bloom et al, 2015).
Pada penelitian  Weideman (2021),
pengaturan  kerja  fleksibel  mampu
berpengaruh pada keterlibatan karyawan.
Dari teori tersebut, dapat diambil hipotesis
berikut:

Ho9. Pengaturan kerja fleksibel
berpengaruh positif pada keterlibatan
karyawan

Menurut  penelitian  Migarsah
(2024), Fleksibilitas kerja dan teknologi
digital di tempat kerja dapat meningkatkan
kepuasan karyawan, yang pada akhirnya
meningkatkan loyalitas mereka terhadap
perusahaan. Kemudian jam kerja fleksibel
mengurangi  stres  kerja,  sehingga
membantu meningkatkan keseimbangan
hidup-kerja, sehingga karyawan mampu
lebih terlibat aktif dan meningkatkan
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kesetiaan karyawan (Osisiomaet al., 2016).
Berdasarkan penjelasan ini maka dapat
diajukan hipotesis:

H10.  Keterlibatan

memediasi hubungan antara pengaturan

karyawan

kerja fleksibel dengan kesetiaan karyawan
Model penelitian ditunjukkan pada

gambar berikut ini:

Hy

Ha4 H7, Hyo

Gambar Model Penelitian

Berdasarkan kajian literatur dan
penelitian terdahulu, dirumuskan sepuluh
hipotesis yang menguji pengaruh langsung
variabel independen terhadap kesetiaan
karyawan serta peran mediasi keterlibatan

karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode
survei. Sampel penelitian terdiri dari 197

karyawan di Solo Raya yang dipilih
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menggunakan teknik purposive sampling.
Data dianalisis menggunakan SEM dengan
bantuan AMOS. Dan untuk peran mediasi
dianalisis

keterlibatan karyawan

menggunakan regresi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil dari analisis SEM pada
penelitian ini ditunjukkan pada gambar
berikut:

D5 KS1 113 2 2 2 2 0
1 P " 20) e19) @18) @1 16)
Eg 91 X2 e Kecerdasan ! 1 3 !
s3h Keirws S kit |[ ke || ks [ ke ][ kes
&4 1,00 W1.12 1194 106
- 08 t:selia:n 1 )
) awan
a5 KE 1,07 0 2 i
e KE?'W pocereesy ®
o7 KE: v
o
A7 a2 Kﬂﬂﬁﬁ" —(z
&(& k-3 . 15 ke a3 J.oo
(o) Py [t ][z [ k2 |[xma |
Ylprvn UG T fe B K
- @ @ @)
c11)m| PKFa
CMIN=265,426
DF=160
GF|=,886
AGFI=,850
CFI=,921
RMSEA=,058
TLI=,906
RMR=,017
Gambar  tersebut  menunjukkan
bahwa kecerdasan emosional

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterlibatan karyawan (B =
0,472; p < 0,05), yang berarti semakin
tinggi kecerdasan emosional karyawan,
semakin tinggi pula tingkat keterlibatan
mereka dalam pekerjaan. Sebaliknya,
kecerdasan spiritual dan pengaturan

kerja fleksibel tidak menunjukkan
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pengaruh  yang signifikan terhadap
keterlibatan karyawan.kecerdasan
emosional berpengaruh signifikan terhadap
keterlibatan karyawan. Namun, kecerdasan
spiritual dan pengaturan kerja fleksibel
tidak menunjukkan pengaruh signifikan.
Keterlibatan  karyawan juga tidak
berpengaruh signifikan terhadap kesetiaan

karyawan.

Uji asumsi normalitas data

Data dikatakan normal bila nilai
critical ratio (c.r) multivariate terletak
dalam interval

-258 < cr < 258, Hasil uji
normalitas dapat dilihat dalam output tabel

4.9 sebagai berikut:

Variable min  max  skew cr.  kurtosis C.I.
KT1 2,000 5000 -300 -1,721 813 2,328
KT2 2,000 5000 -318 -1,821 1519 4,351
KT3 2,000 5000 -340 -1,949 1296 3,712
KT4 2,000 5000 -198 -1,135 429 1229
PKF1 2,000 5000 -540 -3,093 1458 4,177
PKF2 1,000 5000 -862 -4,939 1173 3,360
PKF3 3000 5000 -031 -179 -716  -2,052
PKF4 2,000 5000 -435 -2,494 268 ,768
KE1 2,000 5000 -087 -496 957 2,743
KE2 3000 5000 -102 -583 -425  -1.218
KE3 3000 5000 286 1,641 -027  -077
Ks1 2,000 5000 -109 @ -627 704 2,017
Ks2 2,000 5000 -362 -2,071 1255 359
Ks3 2,000 5000 -398 -2,283 1359 3,894
Ks4 3000 5000 323 1,853 -090  -259
KK5 3,000 5000 -165 -943 -860  -2,464
KK4 3000 5000 360 2,064 -796  -2,280
KK3 3000 5000 ,098 559  -1,698 -4,865
KK2 4000 5000 581 3332 -1662 -4,761
KK1 2,000 5000 -271 -1,552 297 ,850
Multivariate 91,549 21,658

Terlihat pada output SEM nilai c.r
sebesar 21,658. Walaupun normalitas
multivariate masih jauh dari syarat sebesar
+2,58, namun data yang digunakan dalam

penelitian ini adalah data primer yang
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diperoleh berdasarkan jawaban responden
yang sangat bermacam-macam, sehingga
sulit untuk mendapatkan data yang
berdistribusi normal multivariate secara
sempurna. Berdasarkan kenyataan tersebut,
maka nilai normalitas multivariate sebesar
91,549 dapat diterima.

Uji Keberadaan Outlier

Outlier adalah hasil observasi yang
menyimpang jauh dari rata-ratanya
(pusat/centroid).  Deteksi  keberadaan
outlier (multivariate outlier) dilakukan
dengan mengamati nilai Mahalanobis
distance. Kriteria ujinya adalah jika suatu
hasil observasi lebih besar dari nilai kritis
yang ditentukan, maka hasil observasi
tersebut akan dikatakan outlier. Sebaliknya,
jika lebih kecil dari nilai kritisnya, maka
hasil observasi tersebut dinyatakan bukan
outlier. Nilai kritis dapat ditentukan dari
nilai chi-square (CJA"2" )" dengan derajat
bebas sebesar jumlah indikator, pada taraf
signifikansi  0,01. Pada penelitian ini
jumlah indikator ada 20 dan taraf
signifikansinya 0,01. Nilai 02" (20;
0,01)= 37,57. Observasi yang mempunyai
nilai mahalanobis distance lebih besar dari
37,57 perlu dihilangkan. Namun Kketika
outlier dihilangkan, kesesuaian model

dengan datanya (goodness of fit) justru
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akan memburuk. Oleh karena itu outlier

yang ada tetap dipertahankan.

Uji goodness of fit

Uji goodness of fit dilakukan untuk
menguji kesesuaian model dengan datanya.
Evaluasi goodness of fit berdasarkan pada
Kriteria-kriteria ditunjukkan pada tabel 5.0

sebagai berikut:

Indeks Nilai kritis Hasil Keterangan

CMIN Diharapkan kecil 265,426
DF 160
CMIN/DF <2,00 1,659 Sangat baik
GFI >0,90 0,886 Marginal/beda tipis
AGFI >0,90 0,850 Marginal/beda tipis
CFI >0,90 0,921 Sangat baik
RMSEA <0,08 0,058 Sangat baik
TLI >0,90 0,906 Sangat baik
RMR <0,04 0,017 Sangat baik

Ada lima indikator goodness of fit
mempunyai nilai sangat baik dan dua beda
tipis. Hasil ini menunjukkan bahwa model
mempunyai goodness of fit baik, maka
dapat dinyatakan bahwa model sudah
cocok dengan datanya.

Hasil Uji Hipotesis
Hasil uji hipotesis yang telah
dilakukan dapat dilihat pada tabel 5.2

sebagai berikut:

Hubungan p Keterangan
Keterlibatan karyawan--> Kesetiaan karyawan 0,135 H; tidak terdukung
Kecerdasan spiritual - Kesetiaan karyawan 0,385 H; tidak terdukung
Kecerdasan spiritual - Keterlibatan karyawan 0,247 H; tidak terdukung
Kecerdasan emosional -> Kesetiaan karyawan 0,502 Hs tidak terdukung
Kecerdasan emosional - Keterlibatan karyawan 0,029* Hs terdukung
Pengaturan kerja fleksibel > Kesetiaan karyawan 0,109 Hs tidak terdukung

Pengaturan kerja fleksibel - Keterlibatan karyawan 0,189 Ho tidak terdukung
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Keterangan:

* Signifikan pada taraf signifikansi
0,05

Dalam Uji hipotesis, yaitu dengan
melihat nilai signifikansi pada hubungan
antar variabel (p). Kemudian untuk kriteria
ujinya adalah: bila nilai probabilitas (p)
lebih  kecil dari 0,05, maka dapat
disimpulkan hubungan antar variabel
signifikan. Hasil uji hipotesis menunjukkan
bahwa dari seluruh hubungan yang diuji,
hanya kecerdasan emosional terhadap
keterlibatan karyawan yang terbukti
berpengaruh  positif dan  signifikan.
Sementara itu, kecerdasan spiritual dan
kerja  fleksibel  tidak
berpengaruh signifikan baik terhadap

pengaturan

keterlibatan karyawan maupun kesetiaan
karyawan.  Selain itu, keterlibatan
karyawan  juga tidak  berpengaruh
signifikan terhadap kesetiaan karyawan,
sehingga perannya sebagai variabel
mediasi tidak terbukti. Dengan demikian,
sebagian besar hipotesis dalam penelitian
ini tidak terdukung, dan hasil penelitian
mengindikasikan bahwa kesetiaan
karyawan dipengaruhi oleh faktor lain di

luar variabel yang diteliti dalam model
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Pembahasan

Dari hasil uji hipotesis tersebut, dapat
diambil hasil yaitu untuk hipotesis
keterlibatan karyawan berpengaruh positif
terhadap kesetiaan karyawan seperti
keterlibatan yang menciptakan rasa
keterikatan secara emosional yang mampu
mendukung kesetiaan (Schaufeli et al.,
2004), ternyata tidak signifikan, hal ini
dikarenakan salah satunya adalah faktor
keluarga dan komunitas, yaitu karyawan di
Solo Raya cenderung lebih terikat terhadap
keluarga dan komunitasnya, sehingga
mereka lebih memilih untuk
menyeimbangkan waktu bersama keluarga
dan komunitas daripada dominan lebih
terlibat aktif dalam pekerjaan (Larasati,
2022)..

Pada hasil uji hipotesis kecerdasan
spiritual berpengaruh positif terhadap
kesetiaan karyawan dimana karyawan yang
merasa dihargai secara spiritual di tempat
kerja cenderung lebih terlibat dalam setiap
aspek .pekerjaan mereka (Rego dan Cunha,
2008), tidak sginifikan yang dikarenakan
olen salah satunya adalah faktor
lingkungan pekerjaan seperti aturan yang
lebih ketat yang mengakibatkan kecerdasan
spiritual dapat dikesampingkan dalam
mempengaruhi kesetiaan
(Agustian et al., 2025).

karyawan
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Hasil uji  hipotesis kecerdasan
spiritual berpengaruh positif terhadap
keterlibatan karyawan dimana dimensi
spiritualitas di tempat kerja, yaitu kasih
sayang dan  transendensi, mampu
berhubungan positif dengan keterlibatan
karyawan (Petchsawang dan McLean,
2017), tidak signifikan. Hal tersebut
dikarenakan setiap karyawan memiliki
prioritas yang berbeda-beda, sehingga
karyawan lebih mementingkan prioritasnya
daripada  yang diharapkan pada
keyakinannya (Pujiati et al., 2025).

Pada hasil uji hipotesis kecerdasan
emosional berpengaruh positif terhadap
kesetiaan karyawan dimana karyawan
dengan tingkat kecerdasan emosional yang
lebih tinggi cenderung lebih memiliki
komitmen yang kuat terhadap perusahaan
(Carmeli, 2003) ternyata tidak signifikan.
Hal tersebut bisa disebabkan karena
karyawan yang menyadari bahwa adanya
ketidakadilan atau kepemimpinan yang
dinilai kurang baik, sehingga karyawan
kurang bersemangat kerja dan kurang setia
terhadap perusahaan (Ouyang et al., 2015).

Hasil uji  hipotesis kecerdasan
emosional berpengaruh positif terhadap
keterlibatan karyawan adalah signifikan,
yaitu karyawan dengan tingkat kecerdasan

emosional yang lebih tinggi cenderung
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mempunyai motivasi yang lebih kuat
sehingga mampu lebih terlibat secara
emosional dalam pekerjaan mereka
(Abraham, 1999).

Pada hasil uji hipotesis pengaturan
kerja fleksibel berpengaruh positif terhadap
kesetiaan karyawan dimana pengaturan
kerja fleksibel memberi fleksibilitas bagi
karyawan untuk mengatur jadwal Kkerja,
maka mereka merasa nyaman dan
terpenuhi sehingga cenderung lebih betah
dan setia (Miqgdarsah, 2024) tidak
signifikan. Hal tersebut disebabkan oleh
faktor budaya kerja lokal masih
mengutamakan  kehadiran fisik, jenis
pekerjaan yang tidak kompatibel dengan
fleksibilitas, minimnya dukungan digital
(Wahyuadianto et al., 2021).

Hasil uji hipotesis pengaturan kerja
fleksibel berpengaruh positif terhadap
keterlibatan karyawan, memungkinkan
karyawan mengatur waktu dan lokasi kerja,
sehingga mereka bisa menyesuaikan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi
(Weideman,  2020)
signifikan. Hal tersebut dikarenakan faktor

ternyata  tidak
budaya kerja yang mengharuskan
kehadiran secara fisik dan juga kurangnya
dukungan digital yang memungkinkan
karyawan tidak merasakan pengaturan

kerja fleksibel dengan baik (Wahyuadianto
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et al., 2021), sehingga karyawan kurang
terlibat secara aktif di perusahaan.

Hasil Uji Hipotesis Mediasi
Hasil uji hipotesis peran mediasi
keterlibatan karyawan dalam hubungan
antara  kecerdasan spiritual dan
kesetiaan karyawan.

Syarat peran mediasi keterlibatan
karyawan dalam  hubungan antara

kecerdasan  spiritual dan  kesetiaan
karyawan adalah: (1) hubungan antara
kecerdasan spiritual dan Kketerlibatan
karyawan signifikan, (2) hubungan antara
keterlibatan ~ karyawan dan Kkesetiaan
karyawan signifikan, dan (3) hubungan
antara kecerdasan spiritual dan kesetiaan
karyawan signifikan.

Hasil analisis menyatakan bahwa
ketiga hubungan tersebut, semuanya tidak
signifikan. Karena syarat hubungan
mediasi tidak dipenuhi, maka dapat
disimpulkan keterlibatan karyawan tidak
memediasi hubungan antara kecerdasan
spiritual dan kesetiaan karyawan. Jadi H4
tidak terdukung. Hal ini disebabkan karena
pengaruh  lingkungan  keluarga dan
komunitas (Larasati, 2022), kemudian
karena faktor ketatnya peraturan pada
perusahaan (Agustian et al., 2025) yang

menyebabkan peran mediasi keteribatan
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karyawan terhadap kecerdasan spiritual dan
kesetiaan karyawan tidak terpenuhi.

Hasil uji hipotesis peran mediasi
keterlibatan karyawan dalam hubungan
antara kecerdasan emosional dan
kesetiaan karyawan.

Syarat peran mediasi keterlibatan
karyawan dalam  hubungan antara
kecerdasan emosional dan kesetiaan
karyawan adalah: (1) hubungan antara
kecerdasan emosional dan keterlibatan
karyawan signifikan, (2) hubungan antara
keterlibatan ~ karyawan dan Kkesetiaan
karyawan signifikan, dan (3) hubungan
antara kecerdasan emosional dan kesetiaan
karyawan signifikan.

Hasil analisis menyatakan bahwa ada
dua hubungan tidak signifikan. Oleh karena
syarat hubungan mediasi tidak dipenuhi,
maka dapat disimpulkan keterlibatan
karyawan tidak memediasi hubungan
antara kecerdasan emosional dan kesetiaan
karyawan. Jadi H7 tidak terdukung. Hal ini
disebabkan oleh faktor kepemimpinan pada
perusahaan yang masih kurang baik di
beberapa perusahaan (Ouyang et al., 2015),
sehingga karyawan menjadi kurang betah

bekerja di perusahaan mereka.
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Hasil uji hipotesis peran mediasi
keterlibatan karyawan dalam hubungan
antara pengaturan kerja fleksibel dan
kesetiaan karyawan.

Syarat peran mediasi keterlibatan
karyawan dalam  hubungan antara
pengaturan kerja fleksibel dan kesetiaan
karyawan adalah: (1) hubungan antara
pengaturan Kkerja fleksibel dan keterlibatan
karyawan signifikan, (2) hubungan antara
keterlibatan ~ karyawan dan Kkesetiaan
karyawan signifikan, dan (3) hubungan
antara pengaturan kerja fleksibel dan
kesetiaan karyawan signifikan.

Hasil analisis menyatakan bahwa
ketiga hubungan tersebut, semuanya tidak
signifikan. Oleh karena syarat hubungan
mediasi tidak dipenuhi, maka dapat
disimpulkan keterlibatan karyawan tidak
memediasi hubungan antara kecerdasan
spiritual dan kesetiaan karyawan. Jadi H10
tidak terdukung. Hal tersebut dikarenakan
sistem pekerjaan yang masih mewajibkan
kehadiran karyawan secara langsung,
kemudian fasilitas digital yang kurang
didukung oleh perusahaan sehingga
karyawan merasa kinerja baiknya kurang
diapresiasi oleh perusahaan (Wahyuadianto
etal., 2021).
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian empiris,
penelitian ini  menyimpulkan bahwa
keterlibatan karyawan tidak memiliki
pengaruh  yang  signifikan terhadap
kesetiaan  karyawan.  Temuan  ini
menunjukkan bahwa tingkat keterlibatan
kerja belum tentu secara langsung
mendorong terbentuknya loyalitas
karyawan. Selain itu, kecerdasan spiritual
dan pengaturan kerja fleksibel tidak
terbukti  berpengaruh signifikan baik
terhadap keterlibatan karyawan maupun
kesetiaan karyawan, serta tidak dimediasi
oleh keterlibatan karyawan.

Sementara itu, kecerdasan emosional
terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keterlibatan karyawan, yang
mengindikasikan ~ bahwa  kemampuan
karyawan dalam mengelola emosi berperan
penting dalam meningkatkan keterlibatan
kerja. Namun demikian, kecerdasan
emosional tidak berpengaruh secara
langsung terhadap kesetiaan karyawan,
sehingga keterlibatan karyawan tidak
berperan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan tersebut.

Secara keseluruhan, hasil penelitian
menunjukkan bahwa dari seluruh variabel

yang diuji, hanya kecerdasan emosional

yang memiliki kontribusi signifikan dalam
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meningkatkan  keterlibatan  karyawan.
Adapun kesetiaan karyawan di wilayah
Solo Raya belum dipengaruhi secara
signifikan oleh kecerdasan spiritual,
kecerdasan emosional, pengaturan kerja
fleksibel, maupun keterlibatan karyawan,
sehingga mengindikasikan adanya faktor-

faktor lain di luar model penelitian yang

berpotensi memengaruhi loyalitas
karyawan.
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