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Abstract 

Abstract this study aim to determine the effect of leadership style, Organizational culture, and work-
life balance on the work engagement of employees of PT.Bank X Jakarta (Head Office) operational 
division of kanal elektronik based on the perception of employees of the Bank X. Operational Division 
Head (Office). 56 respondents data were analyred descriptiveryand tested using the structural 
equation model (SEM). The result showed that the employees of PT Bank had a significant positive 
effect of a strong leadrrship style and influenced employee work engangement.Organizational 
culture at PT Bank X has a positi ve and significant effect on employee work engangement and word 
life balance at PT Bank X has a positive and significant effect on employee work engangement. 
Keywords: Leadership Style, Organization Culture, Work-Life Balance, Work Engangement, and 
PT Bank X. 
 

1. PENDAHULUAN 

Work engagement merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keberlangsungan suatu 
perusahaan. Pada work engagement terdapat beberapa aspek, yaitu: vigor merupakan tingkat 
energi dan ketahanan mental yang tinggi saat bekerja, dedication yaitu keterlibatan yang kuat dalam 
pekerjaan dan mengalami rasa bermakna terhadap pekerjaan, antusiasme, dan menyukai 
tantangan, absorption yaitu karakteristik yang ditandai dengan tingkat konsentrasi dan bekerja 
dengan perasaan senang hati, sehingga merasakan waktu berlalu begitu cepat (Schaufeli et al., 
2004). Karyawan yang merasa engaged atau merasa terikat akan mampu memberikan seluruh 
usahanya untuk mencapai visi misi dan tujuan perusahaan (Kahn, 1990). 

Perusahaan dengan budaya organisasi yang kuat akan mendukung tujuan perusahaan, dan 
sebaliknya budaya organisasi yang lemah atau negatif akan bertentangan dengan tujuan 
perusahaan serta dapat menghambat perusahaan. Nilai-nilai dalam suatu organisasi yang memiliki 
budaya organisasi yang kuat akan dipahami secara mendalam, dianut serta diperjuangkan oleh 
sebagian besar para anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat atau positif akan sangat 
berpengaruh terhadap efektivitas kerja dan perilaku karyawannya  (Djaitun et al. 2013). Perusahaan 
dapat dikatakan kuat apabila budaya organisasi tersebut memiliki work engagement yang baik 
begitu pula berlaku sebaliknya (Denison, 2009). Industri perbankan di Indonesia memperlihatkan 
bahawa budaya organisasi (budaya pengembangan dan budaya rasional) mempengaruhi absortive 
capacity secara langsung, kemudian budaya organisasi berdampak pada keunggulan kompetitif 
melalui inovasi dan absortive capacity (Adriansyah & Afiff, 2015). 
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Gaya kepemimpinan sangat berpengaruh positif terhadap work engagement karyawannya, serta 
dapat dijadikan faktor prediktor terbentuknya work engagement (Giovanni, 2018). Kepemimpinan 
merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif tentang bagaimana mengarahkan, 
mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang 
direncanakan (Irham, 2016). 

Definisi Work-life balance diartikan sebagai kemantapan antara kehidupan di tempat kerja dan 
kehidupan di luar pekerjaan (kehidupan pribadi). Maka dari itu work-life balance merupakan 
kebutuhan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan harus sejalan (Lockwood, 2003). Work-life 
balance adalah kemampuan seseorang dalam mengendalikan emosi, waktu, sikap, serta 
responsibilities atas pekerjaan (Hill, 2001). 

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi berpengaruh pada Work 
Engagement karyawan PT Bank X Jakarta pada bagian Divisi Operasional Kanal Elektronik. 

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work-Life Balance berpengaruh pada Work 
Engagement karyawan PT Bank X Jakarta pada bagian Divisi Operasional Kanal Elektronik. 

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan pada Work Engagement 
karyawan PT Bank X Jakarta pada bagian Divisi Operasional Kanal Elektronik. 

Manfaat dalam penelitian ini adalah: 
1. Manfaat praktis: 
Penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat dan saran atau masukan kepada PT. Bank X 

dengan memberikan informasi mengenai Budaya Organisasi, Work-Life Balance, Gaya 
Kepemimpinan, dan Work Engagement sehingga PT. Bank X dapat meninjau kembali manajemen 
sumber daya manusia perusahaannya. 

2.  Manfaat teoritis 
Hasil dari penelitian ini  dapat bermanfaat untuk menambah wawasan atau pengetahuan 

terutama dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 
 

2. LANDASAN TEORI  

Kepemimpinan 
Kepemimpinan dalam suatu organisasi memegang peranan penting dalam suatu organisasi 

karena melalui  gaya  kepemimpinan seseorang, hal  tersebut  dapat memengaruhi banyak  orang  
melalui perintah atau komunikasi yang disampaikan, menimbulkan perubahan positif serta 
memotivasi anggotanya untuk menciptakan rasa percaya diri agar dapat mencapai tujuan organisasi 
(Ayu & Suprayetno, 2005). 

Menurut Emmanuel & Harris  (2000), terdapat   beberapa  indikator  yang dapat  mengukur  suatu 
kepemimpinan, yaitu sebagai berikut: 

1. Supportive Leadership, Kepemimpinan ini lebih berfokus kepada sejauh mana seorang 
pemimpin berperilaku ramah, simpatik dan mempertimbangkan kebutuhan bawahan. Ukuran 
dalam kepemimpinan ini kadang juga disebut sebagai pertimbangan seorang pemimpin. 

2. Participative Leadership, Kepemimpinan ini dapat diukur atau dilihat dari sejauh mana 
seorang pemimpin memberikan izin kepada bawahannya untuk ikut serta dalam menentukan 
keputusan dengan meminta  kontribusi  serta  masukan  dari  para anggotanya.  Gaya 
kepemimpinan  ini merupakan suatu bentuk perilaku mengklarifikasi peran non-direktif. 

3. Instrumental Leadership, Memiliki kemiripan dengan kepemimpinan transaksional ataupun 
direktif yang dibuat untuk kemampuan seorang pemimpin dapat menentukan serta 
menetapkan prosedur, ekspektasi, dan memberikan tugas. 

1.  

Budaya Organisasi 
Budaya organisasi merupakan suatu sistem makna bersama yang diyakini oleh anggotanya dan 

yang membedakan dari suatu organisasi dengan organisasi lainnya (Robbins & Timothy 2017: 565). 
Terdapat tahapan-tahapan dalam pembentukan budaya organisasi (Brahmasari dan Suprayetno 
2008), yaitu : 

1. Terjadi interaksi antara pendiri organisasi atau pimpinan dengan anggota 
kelompok/organisasi dalam suatu organisasi 

2. Adanya interaksi menyebabkan timbulnya ide yang nantinya ditransformasikan menjadi 
sebuah asumsi dan nilai 
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3. Asumsi dan nilai tersebut akan diimplementasikan dan membentuk budaya organisasi 
4. Untuk mempertahankan budaya organisasi suatu perusahaan dapat melakukan 

pembelajaran kepada para anggota baru dalam organisasinya. 
Variabel-variabel dalam budaya organisasi dapat diukur menggunakan 6 (enam) indikator yang 

telah diadopsi dari karakteristik budaya organisasi menurut (Brahmasari & Suprayetno 2008), 
sebagai berikut : 

1. Perusahaan menerapkan sikap jujur, profesional, melayani dan inovatif kepada karyawan 
2. Perusahaan memfasilitasi karyawan 
3. Perusahaan memberikan sistem imbalan 
4. Perusahaan bertoleransi terhadap kesalahan karyawan 
5. Perusahaan memberikan rincian pekerjaan kepada karyawan 
6. Perusahaan memberikan orientasi pada tim 

2.  

Work-life balance 
Work-life balance adalah seseorang yang dapat menyeimbangkan antara tuntutan waktu, sikap, 

emosi dan tanggung jawab atas pekerjaannya (Hill, 2001). Work-life balance merupakan 
kemampuan seseorang dalam memenuhi pekerjaan, tanggung jawabnya pada pekerjaannya yang 
lain serta komitmen keluarga (Delecta, 2011). Konsep dari work-life balance membahas suatu 
tanggung jawab bagi seseorang dalam memadukan dua (2) hal yakni suatu pekerjaan serta bagian 
hidup pribadi pada kehidupannya (Gambles et.al, 2006). 

Aspek dalam work life balance dikemukakan oleh Greenhaus et.al (dalam Hudson, 2005) 
diungkapkan ke dalam beberapa aspek yaitu: 

1. Keseimbangan waktu 
2. Keseimbangan keterlibatan 
3. Keseimbangan kepuasan. 
Terdapat empat (4) aspek dimensi yang dikemukakan oleh (Fisher et al., 2009) mengenai work-

life balance, yaitu: 
1. Work Interference with Personal Life (WIPL) 
Aspek ini mengacu kepada sejauh mana pekerjaan dapat mengintervensi kehidupan seorang 

individu yang artinya pekerjaan tersebut memengaruhi kehidupan peribadi seseorang. Adanya 
gangguan atau intervensi ini dapat berpengaruh negatif kepada kehidupan pribadi dimana 
mengindikasikan rendahnya work-life balance seseorang. 

2. Personal Life Interference with Work (PLIW) 
Aspek ini mengacu kepada sejauh mana kehidupan pribadi dapat mengganggu pekerjaan. 

Adanya gangguan ini menyebabkan adanya ketidakefektifan dalam pekerjaannya . Munculnya 
gangguan atau intervensi kehidupan yang mengganggu pekerjaan juga mengindikasikan rendahnya 
work-life balance seseorang 

3. Personal Life Enhancement of Work (PLEW) 
Aspek ini mengacu pada kehidupan pribadi dapat mempengaruhi pekerjaan seseorang dan 

memberikan efek positif sehingga performa seseorang dalam bekerja dapat meningkat. 
Terpenuhinya aspek ini menunjukkan bahwa salah satu indikasi work-life balance seseorang 
tercapai. 

4. Work Enhancement of Personal Life (WEPL) 
Aspek ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan seseorang dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan. Adanya keterampilan yang diperoleh ketika bekerja, memungkinkan individu 
memanfaatkan keterampilan tersebut dalam kehidupannya sehari-hari. 

 

Work Engagement 
Work engagement menurut (Kahn 1990) merupakan simultan pekerjaan dan ekspresi diri pilihan 

seseorang dalam perilaku tugas yang mempromosikan koneksi ke pekerjaan dan orang lain, 
kehadiran pribadi (fisik, kognitif, dan emosional) dan aktif, kinerja penuh (Derek R. Avery et al.,2007, 
Sabine Sonnentag, 2003). 

Terdapat tiga dimensi yang mewakili work engagement seseorang (Schaufeli dan Bakker, 
2004), yaitu: 

1. Vigor sebagai tingkat energy semangat yang tinggi, kemauan untuk menekuni usaha dalam 
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bekerja, ketahanan mental seseorang dalam bekerja, serta kegigihan dalam bekerja 
walaupun dalam keterbatasan. 

2. Dedication adalah keterikatan kuat dalam suatu pekerjaan yang ditandai dengan adanya 
suatu perasaan yang penuh makna, antusias, inspiratif, kebanggaan terhadap tantangan 
dalam pekerjaan itu. 

3. Absorption Didefinisikan dengan berkonsentrasi secara penuh serta minat yang mendalam 
terhadap pekerjaan, sehingga timbul perasaan dimana waktu yang berlalu dengan cepat dan 
sulit untuk melepaskan diri pada pekerjaan. 

(Mathis dan Jackson, 2015) Dalam hal ini terdapat beberapa ciri karyawan yang memiliki Work 
Engagement yang tinggi maupun yang rendah menurut. Berikut ini adalah ciri-ciri karyawan yang 
mempunyai work engagement tinggi, yaitu: 

1. Memiliki kepedulian yang lebih tinggi terhadap perusahaan serta pekerjaannya. 
2. Menghabiskan waktu untuk bekerja 
3. Merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukan 
4. Mempunyai komitmen tinggi terhadap karir, profesi serta organisasi 
5. Memberi usaha yang terbaik untuk organisasi 
6. Absensi dan intens turnover rendah 
7. Memiliki motivasi yang tinggi 
8. Karyawan yang memiliki work engagement yang tinggi akan bekerja lebih 
Sedangkan karakteristik karyawan dengan work engagement rendah, yaitu: 

1. Tidak peduli dengan perusahaan maupun pekerjaannya 
2. Tidak berusaha keras untuk memajukan organisasi 
3. Tidak merasa puas dengan pekerjaan 
4. Tidak mempunyai komitmen dengan pekerjaan maupun organisasi 
5. Memiliki banyak absensi dan intens turnover tinggi 
6. Mempunyai motivasi kerja yang rendah 
7. Tingkat pengunduran diri yang tinggi 
8. Merasa kurang bangga dengan pekerjaan maupun organisasi 
(Harnoto, 2002) work engagement memiliki faktor dapat diukur dan lihat dari seberapa jauh 

seseorang pegawai perusahaan bersedia ikut menuangkan partisipasinya dengan segenap tenaga 
dan kemampuanya agar terciptanya kesuksesan yang meningkat bagi perusahaan. 

Terdapat beberapa faktor yang dapat dipakai untuk melihat work engagement seorang karyawan 
yaitu: 

1. Berpartisipasi dengan aktif saat bekerja 
2. Menganggap pekerjaannya sbegagai keutamaan 
3. Memandang pekerjaan sebagai sesuatu yang berharga 
(Schaufeli et al, 2006) Dalam Utrecht Work Engagement Scale (UWES) terdapat lima belas 

indikator yang dapat dipakai sebagai alat ukur untuk mengukur work engagement seseorang, 
dimensi tersebut meliputi: 

Dimensi Vigor: 
1. Bekerja dengan penuh energi 
2. Memiliki semangat ketika ingin bekerja 
3. Ketahanan mentalnya yang teruji ketika harus bekerja hingga larut 
4. Tangguh dan bermental tinngi ketika bekerja 
5. Bekerja dengan rasa kuat dan bersemangat 
6. Memiliki kesetiaan terhadap pekerjaannya 
Dimensi Dedication: 

1. Memiliki tujuan dan makna ketika bekerja 
2. Menunjukkan antusiasme ketika bekerja 
3. Kebanggaan dalam bekerja 
4. Pekerjaan yang dilakukan dapat menginspirasi 
5. Pekerjaan terasa menantang untuk dikerjakan 
Dimensi Absorption: 

1. Larut dalam pekerjaan 
2. Kebahagiaan dalam bekerja 
3. Melupakan segala sesuatu saat bekerja 
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4. Terikat dengan pekerjaan 
5. Terbawa suasana ketika bekerja 

3.  

Hipotesis 

H0 : Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh positif terhadap  workengagement. 

H1 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap  work engagement. 

H0 : Budaya organisasi  tidak berpengaruh positif terhadap  work engagement. 

H2 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap  work engagement. 

H0 : Work-life balance  tidak berpengaruh positif terhadap work engagement.  

H3 : Work-life Balance berpengaruh positif terhadap Work Engagement  

 

3. METODE 

Penelitian ini akan dilakukan di PT Bank X Jakarta pada bagian Divisi Operasional Kanal 
Elektronik. Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh budaya 
organisasi, work-life balance, dan gaya kepemimpinan terhadap work engagement karyawan tetap 
PT Bank X Jakarta pada bagian Divisi Operasional Kanal Elektronik. Karyawan tetap yaitu karyawan 
yang memiliki level diatas level >5. Objek pada penelitian ini merupakan karyawan yang bekerja 
pada divisi operasional pada PT Bank X Jakarta (Kantor Pusat) bagian Divisi Operasional Kanal 
Elektronik. 

(Malhotra, 2005) Menyatakan bahwa desain penelitian merupakan sebuah kerangka yang 
digunakan untuk mendukung jalannya penelitian dengan memberikan sejumlah prosedur yang 
dibutuhkan dalam mencari informasi terstruktur agar mendapatkan jawaban terhadap konflik dan 
masalah dalam penelitian. Dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti metode yang digunakan 
adalah penelitian deskriptif. (Malhotra, 2005) menurutnya penelitian deskriptif merupakan bagian 
dari riset conclusive yang memiliki target besar terutama untuk mengeraikan suatu permasalahan. 
Penelitian ini memakai jenis penelitian deskriptif kuantitatif melalui cross sectional design metod. 
Malhotra (2005) menjelaskan cross sectional design metod merupakan Teknik mengumpulkan data 
mengenai sample yang di tentukan dari elemen populasi yang hanya satu kali. 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini didapatkan dari dua sumber data yaitu data 
Primer dan data sekunder (Malhotra, 2005). Berikut ini uraian mengenai dua sumber data yang 
dipakai dalam penelitian ini 

1. Data Primer 
Data primer yang dibuat oleh peneliti bertujuan dengan maksud khusus untuk menyelesaikan 

permasalahan riset (Malhotra, 2005). Dalam penelitian yang dilakukan, data primer diperoleh melalui 
metode survey dengan menggunakan kuesioner yang nantinya akan disebarkan kepada partisipan. 
Kuesioner adalah teknik terstruktur agar dapat memperoleh sekumpulan data yakni berupa 
beberapa pertanyaan tertulis atau verbal yang selanjutnya akan dijawab oleh responden (Malhotra, 
2005). Dalam penelitian yang dilakukan, kuesioner yang digunakan berupa pernyataan tertulis 
dengan menggunakan skala likert. Malhotra (2005) menjelaskan skala likert adalah skala yang dapat 
digunakan secara luas dan universal dengan meminta responden atau partisipan untuk menandai 
derajat persetujuan ataupun ketidaksetujuan terhadap masing-masing pernyataan yang ada 
mengenai suatu objek stimulus. 

2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan sekumpulan data yang di dapat dari pihak lain atau berbagai sumber, 

seperti kumpulan buku, internet, serta jurnal-jurnal penelitian sebelumnya yang relevan dengan topik 
penelitian (Malhotra,2005). Bautista (dalam Malhotra, 2005) juga mengatakan bahwa sekumpulan 
data sekunder dapat menjadi cara cepat yang mudah didapatkan dan murah dalam memperoleh 
gambaran besar mengenai topik penelitian yang bermanfaat. 

Populasi merupakan sebuah kelompok dari seluruh sub-kelompok yang mempunyai serangkaian 
karakteristik yang sama (Malhotra, 2005). Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT 
Bank X Jakarta pada bagian divisi operasional 

(Malhotra, 2005) Bagian dari suatu kelompok yang ikut untuk berpartisipasi dalam suatu 
penelitian. Sampel pada penelitian ini, yaitu karyawan yang bekerja pada divisi operasional kanal 
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elektronik PT Bank X. Penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel, yaitu dengan 
menggunakan metode purposive sampling. (Sugiyono, 2012) Purposive Sampling merupakan suatu 
metode pengambilan sampel data secara penentuan terhadap responden yang telah memiliki 
kualifikasi yang telah ditentukan sebelumnya. Teknik ini digunakan untuk mendapatkan sekumpulan 
sampel yang bisa menjadi representatif atau menggambarkan sebuah populasi. (Umar, 2004) Dalam 
menentukan sampel pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin. Berdasarkan hasil yang 
diperoleh pada informasi yang didapatkan, terdapat jumlah karyawaan tetap yang bekerja pada divisi 
operasional kanal elektronik PT Bank X yaitu sebanyak 56 orang. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada Kuesioner penelitian ini memiliki pertanyaan screening yang menentukan siapa responden 
yang layak menjadi sampel pada penelitian ini. Pertanyaan screening yang diberikan akan memilih 
responden yang merupakan karyawan tetap atau yang telah melewati masa kontrak. Pertanyaan 
tersebut menunjukan pilihan “ya” atau “tidak”. Jika responden menjawab jawaban “ya” maka 
responden tersebut merupakan sampel dalam penelitian ini, namun jika responden menjawab 
“tidak”, maka responden bukanlah sampel dalam penelitian ini. 

Total keseluruhan koresponden kuesioner yaitu 63 kuesioner yang terkumpul, terdapat 11,1% (7 
kuesioner) yang tidak dapat digunakan karena tidak sesuai dengan kriteria responden. Dengan 
demikian, tingkat responden yang merupakan karyawan tetap dan bekerja pada bagian divisi kanal 
elektronik sebanyak 88,9% (56 kuesioner) yang memenuhi syarat yaitu karyawan tetap 

Karakteristik responden yang telah dikumpulkan dalam hasil penyebaran kuesioner akan 
diidentifikasi berdasarkan jenis kelamin, usia, pengeluaran per-bulan, tingkat pendidikan, dan lama 
bekerja. Hal ini digunakan untuk mengetahui karakteristis secara umum responden dalam penelitian 
ini. Berikut hasil profil responden dari penyebaran kuesioner, sebagai berikut: 

1. Jenis  Kelamin:  menunjukan  bahwa  dari  56  responden  yang  berpartisipasi  pada 
penelitian ini adalah sebanyak 67,9% (38 responden) adalah berjenis kelamin laki-laki, 
sedangkan 32,1% (18 responden) adalah berjenis kelamin perempuan. 

2. Usia: menunjukan data responden berdasarkan usia, sebanyak 17.9% (12 responden) 
berusia antara 21-25 tahun, sedangkan sebanyak 20.9% (14 responden) berusia antara 26-
30 tahun, sebanyak 6% (4 responden) berusia dari 31-35 tahun. dan yang terakhir sebanyak 
46,4% (26 responden) berusia (36 tahun>). 

3. Pengeluaran per bulan: menunjukan pengeluaran perbulan responden, sebanyak 3,6% (2 
Responden) memiliki pengeluaran per-bulan sebesar kurang dari <1 juta, lalu sebanyak 
12,5% (7 responden) memiliki pengeluaran per-bulan sebesar 2-3 juta, dan sebanyak 3,6% 
(2 responden) memiliki pengeluaran per-bulan sebesar 4-5 juta, dan sebanyak 80,4% (45 
responden) memiliki pengeluaran per-bulan diatas >6 juta rupiah. 

4. Tingkat Pendidikan: menunjukan tingkat pendidikan dari 56 responden yang berpartisipasi 
pada penelitian ini. 10% (7 responden) tingkat pendidikan akhirnya adalah SMA, dan 2.9% (2 
responden) tingkat pendidikan akhir adalah Diploma, dan 75.7% (40 responden) tingkat 
pendidikan akhirnya adalah S1, dan 10% (7 responden) tingkat pendidikan akhirnya adalah 
S2. Berdasarkan data tersebut maka dapat disimpulkan bahwa karyawan tetap yang bekerja 
pada Divisi Kanal Elektronik di PT Bank X didominasi oleh karyawan yang tingkat pendidikan 
akhirnya adalah S1. 

5. Lama Bekerja: menunjukan lama atau masa kerja responden, sebanyak 7.1% (4 responden) 
mempunyai masa kerja < 1 tahun, lalu sebanyak 7,1% (4 responden) mempunyai masa kerja 
2-3 tahun, dan 10,8% (6 responden) mempunyai masa kerja 4-5 tahun. Lalu terdapat 75% 
(42 responden) bekerja lebih dari >6 tahun.  

4.  

Uji Validitas Dan Reliabilitas Penelitian 
(Hair et al.,2010) suatu variabel yang dapat dikatakan mempunyai validitas yang baik jika muatan 

faktor standarnya (standardized loading factors) ≥0.50 dan idealnya ≥0.70. dan suatu variabel yang 
dapat dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik jika nilai construct reliability (CR)≥0.70 dan 
average variance extracted (AVE) ≥0.50. 

Pada penelitian ini tidak dilakukan uji validitas dan reliabilitas pretest, dikarenakan data sample 
yang diperoleh merupakan data sample jenuh yang berjumlah 56 responden. 
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Berdasarkan table dibawah, peneliti mendapatkan hasil, yaitu beberapa indicator dari setiap 
variable dinyatakan valid dan realibel dikarenakan memenuhi semua persyaratan, terlihat pada table 
uji sebelum pengapusan terdapat indicator yang tidak valid dihapus dan tidak digunakan. 

 

Hasil Uji Validitas sebelum penghapusan 
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Uji Validitas dan Reabilitas Sesudah Penghapusan 

 

Goodness of Fit 
Pengujian Good of Fit menentukan seberapa baik spesifikasi model penelitian dengan data 

sampel atau teramati. Apabila memiliki nilai CMIN/DF ≤ 5,0, CFI ≥ 0,90, dan RMSEA < 0,08 maka 
evaluasi model dapat dikatakan good fit. Berikut tabel 4.4 menjelaskan hasil analisis dari beberapa 
indeks GOF 

Hasil Penelitian Goodness of Fit 

Sumber data: Hasil pengolahan  data dengan AMOS 22 

 
Tabel 4.4 menunjukan hasil dari indeks CMIN/DF memiliki  cut of value sebesar 1.839, sementara 

standar yang dibutuhkan ≤ 5,0 maka evaluasi model yang dihasilkan yaitu good fit. Pada tabel 4.6 
menunjukan hasil dari indeks CFI memiliki nilai sebesar 0.749, sementara standar yang dibutuhkan 
≥0.90, maka evaluasi model yang dihasilkan yaitu Marginal Fit. Tabel 4.4 menunjukan hasil dari 
indeks RMSEA memilikinilai sebesar 0.124, sementara standar yang dibutuhkan ≤0.08, maka 
evaluasi model yangdihasilkan yaitu Marginal fit. 

 

Hasil Pengujian  Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui signifikansi dengan melihat nilai P dari model 

secara keseluruhan terhadap variabel-variabel yang mempunyai sebab akibat antara variabel 
endogen dengan eksogen.  Hasil kesimpulan hipotesis  dapat  ditentukan dengan melihat nilai 
estimasi dan P. Jika nilai estimasi dalam hasil analisis menunjukan positif dan nilai P < 0,05 pada 
hasil analisis, maka hipotesis terbukti signifikan dan didukung oleh data (Ho ditolak). Apabila nilai 
estimasi menunjukan hasil negatif dan nilaiP > 0,05 maka hipotesis tidak terbukti signifikan dan tidak 
didukung oleh data (Ho diterima). Pada tabel berikut dijelaskan hasil analisis data dari model secara 
keseluruhan. 
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Output Regression 

Sumber data: Hasil pengolahan  data dengan AMOS 22 

 
Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan analisa dari setiap hipotesis sebagai berikut: 

1. Variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasankerja 
karena memiliki nilai estimasi positif sebesar 0.328 dan nilai P *** dimana nilai tersebut tidak 
lebih besar dari standar yang disyaratkan yaitu p<0,05. Berdasarkan hasil analisis tersebut 
maka dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Work 
Engagement dan didukung oleh data. 

2. Variabel Budaya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Work Engagement karena memiliki 
nilai estimasi positif sebesar 0.167 dan nilai p 0,013 dimana nilai tersebut tidak lebih besar 
dari standar yang diisyaratkan yaitu p< 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis (H2) 
Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Work Engagement dan didukung oleh data 

3. Variabel Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement 
karena memiliki nilai estimasi positif sebesar 0.528 dan nilai p *** dimana nilai tersebut tidak 
lebih besar dari standar yang diisyaratkan yaitu p< 0,05. 

Berdasarkan hasil analis tersebut maka dapat disimpulkan bahwa Work-Life Balance 
berpengaruh positif terhadap Work Engagement dan didukung oleh data. 

 

Analisis Hasil Uji Hipotesis 
Pada penelitian ini, seluruh hasil analisis data tersebut telah menunjukan bahwa seluruh 13tructur 

dan 13tructura telah terbukti valid dan reliabel. Pada hasil pengujian 13tructural model didapatkan 
hasil bahwa 3 hipotesis terbukti memiliki pengaruh dan signifikan. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Work Engagement 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti mendapatkan hasil bahwa hipotesis 

Gaya Kepemimpinan terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement. 
Hal tersebut membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan mempengaruhi Work Engagement seorang 
karyawan. Hal ini selaras dengan hipotesis penelitian yang dilakukan oleh (Azizi, 2016) didapatkan 
hasil bahwa kepemimpinan pada BPS Kalimantan Barat berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
work engagement. Maka hal ini dapat disimpulkan, apabila Gaya Kepemimpinan di PT Bank X 
semakin baik dan kuat maka Work Engagement karyawan / pegawai pun semakin baik. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Work Engagement 
Uji Hipotesis menunjukan bahwa Budaya Organisasi memiliki pengaruh positif terhadap Work 

Engagement dan didukung oleh data. Hal tersebut mendukung penelitian sebelumnya dari oleh 
(Prahara, 2020) mengenai budaya organisasi terhadap work engagement didapatkan hasil bahwa 
terdapat hubungan positif dan signifikan antara budaya organisasi dengan work engagement. Hal 
ini menunjukan bahwa budaya organisasi yang baik akan menunjukan banyak nya karyawan 
mengakui dan menjalankan nilai-nilai dan tugas yang telah ditetapkan oleh perusahaan, semakin 
banyak karyawan yang mengakui nilai-nilai inti maka semakin kuat budaya organisasi tersebut. 

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Work Engagement 
Uji Hipotesis menunjukan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap Work Engagement dan didukung oleh data. Hal ini menjadi bukti pendukung penelitian 
terdahulu dari (Wijaya & Soeharto, 2021) bahwa terdapat hasil korelasi positif dan signifikan antara 
work-life balance dengan work engagement yang artinya semakin tinggi work- life balance maka 
semakin tinggi juga work engagement seseorang, dan sebaliknya. 

Hal ini menunjukan penerapan work-life balance sangat berperan besar dan membantu dalam 
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mempertahankan karyawan yang mempunyai kualitas dan kemampuan yang baik untuk terus 
bekerjasama dengan perusahaan. 

 

Implikasi Manajerial 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis dalam penelitian ini, dapat diberikan implikasi 

manajerial pada PT Bank X. Berikut adalah implikasi manajerial kepada PT Bank X: 
 

1. Hasil analisis ini menyatakan bahwa work-life balance  menjadi variable yang memiliki pengaruh 
positif paling besar dan terbukti signifikan terhadap work engagement dengan nilai estimasi yang 
kuat sebesar 0,528, hal ini dikarenakan mayoritas karyawan pada PT Bank X lebih memprioritaskan 
penerapan work-life balance agar tercipta work engagement yang baik terhadap perusahaan. Hal 
ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wijaya &Soeharto, 2021) bahwa terdapat 
hasil korelasi positif dan signifikan antara work-life balance dengan work engagement yang artinya 
semakin tinggi work-life balance maka semakin tinggi juga work engagement seseorang, dan 
sebaliknya 

Tabel Rata-Rata Persetujuan Responden Variabel Work-life Balance 

Sumber: Data SPSS (diolah) 

Berdasarkan pada tabel average value pada variabel work-life balance sebesar 3.26 yang dimana 
dapat dikatakan baik, namun terdapat indikator-indikator yang memiliki nilai terendah dan tertinggi 
dalam variable work-life balance ini, yaitu seperti pada inikator WLB2 mayoritas memiliki nilai rendah 
dan pada indikator WLB4 yang memiliki nilai tertinggi: 

1. Pada indicator WL2.4 terdapat nilai terendah pada variable WLB2 yang memiliki nilai 
sebesar 2.26 yang berbunyi “Pekerjaan karyawan harus terbengkalai karena segala sesuatu 
yang terjadi di kehidupan pribadinya” yang berarti responden kurang setuju dengan 
pernyataan tersebut, karena memiliki skala yang paling rendah pada indikator tersebut. 
Dengan begitu PT Bank X Kantor Pusat harus mempertahankan penerapan Work-life 
balance yang ada, Karena terbukti berpengaruh positif pada karyawan sehingga memiliki 
work engagement yang baik terhadap perusahaan. 

2. Pada indikator WL2.3 terdapat nilai rendah yang memiliki nilai sebesar 2.41 yang 
berbunyi“Karyawan mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan karena 
dipengaruhi oleh hal-hal pribadi” yang berarti bahwa responden kurang setuju dengan 
pernyataan tersebut dikarenakan para karyawan yang bekerja di PT Bank X tidak terlalu 
mengalami kesulitan dalam bekerja serta tidak terpengaruh oleh hal-hal pribadi ketika 
bekerja 

3. Selanjutnya terdapat indikator yang memiliki nilai rendah lainnya yaitu pada indikator WL2.2 
yang mimiliki nilai sebesar 2.71 yang berbunyi “Karyawan merasa lelah untuk bekerja efektif 
karena apa yang dialami di kehidupan pribadinya “ yang berarti bahwasannya karyawan PT 
Bank X kurang setuju dengan pernyataan tersebut, dikarenakan para karyawan tidak merasa 
kelelahan ketika bekerja secara efektif tanpa terganggu oleh kehidupan pribadinya. 

4. Dan yang terakhir terdapat pada indicator WLB2.1 yang dimana memiliki nilai rendah 
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sebesar 2.87 yang berbunyi “Kehidupan pribadi karyawan menguras energi yang dibutuhkan 
untuk melakukan pekerjaan” yang dapat diartikan kehidupan pribadi para karyawan PT Bank 
X tidak terlalu terkuras ketika menyelesaikan pekerjaan dikantor 

5. Selanjutnya pada WLB4 terdapat nilai tertinggi pada variable WLB4.3 yang memiliki nilai 
sebesar 2.26 yang berbunyi “Kehidupan pribadi karyawan memberi energi untuk melakukan 
pekerjaannya” yang dapat diartikan kehidupan pribadi karyawan dapat memberi motivasi 
terhdap kinerja karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya. Tentu hal seperti ini harus bisa 
dipertahankan dalam memelihara kinerja karyawan agar dapat menyeimbangkan antara 
kehidupan pribadi karyawan dengan kehidupan dunia pekerjaan dalam keseharian. 

Berdasarkan data dari profil responden terkait tingkat pendidikan yang didominasi oleh karyawan 
lulusan S1 yang dimana sudah memiliki pola membahas serta kemampuan dalam menghadapi 
tantangan bagi individu dalam Work-life balance unutk memenuhi pekerjaan, tanggung jawabnya 
pada pekerjaannya yang lain serta komitmen keluarga. 
 
2. Pada hasil lainnya dari penelitian ini yang dimana gaya kepemimpinan menjadi variable kedua 
yang memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work engagement, Berdasarkan penelitian 
sebelumnya mengenai pengaruh kepemimpinan terhadap work engagement yang dilakukan oleh 
Azizi (2016) didapatkan hasil bahwa kepemimpinan pada BPS Kalimantan Barat berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap work engagement. Penelitian tersebut sejalan penelitian (Hayati et.al, 2014), 
dimana kepemimpinan juga berpengaruh positif terhadap work engagement pada perawat di rumah 
sakit. Pada penelitian lain mengenai gaya kepemimpinan transformasional terhadap work 
engagement juga menunjukkan hasil korelasi positif antara gaya kepemimpinan transformasional 
dengan peningkatan work-engagement (Dewi & Ariati, 2014). Hasil penelitian (Segers, De Prins & 
Brouwers, 2010) juga sejalan dan menunjukkan bahwa pemimpin transformasional selain memiliki 
efek positif pada engagement, pemimpin juga dapat menciptakan lingkungan yang dapat 
meningkatkan engagement bawahannya secara langsung maupun tidak langsung. 

Tabel Rata-Rata Persetujuan Responden Variabel Gaya Kepemimpinan 

Sumber: Data SPSS (diolah) 

Pada tabel   terlihat average value sebesar 4.66, serta dari indikator variabel gaya kepemimpinan 
terdapat indikator dengan nilai terendah yakni sebesar 4.50 pada GK1.4 yang berbunyi “Pemimpinan 
akan memperlakukan karyawannya sama rata dan adil” berarti responden memilih skala yang 
cenderung rendah pada indikator tersebut. Berdasarkan pernyataan tersebut PT Bank X Kantor 
Pusat diharapkan dapat lebih memfasilitasi karyawannya dalam pengembangan dengan 
memberikan trainig berupa pelatihan yang menerapkan jiwa kepemimpinan, komunikatif dan 
motivasional mengingat bahwa pengembangan dan pelatihan merupakan hal yang dapat 
menignkatkan kualitas kinerja seorang karyawan sehingga perusahaan mendapatkan pencapaian 
kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu gaya kepemimpinan memegang peranan penting dalam 
suatu organisasi karena melalui gaya kepemimpinan seseorang, hal tersebut dapat memengaruhi 
banyak orang melalui perintah atau komunikasi yang disampaikan, menimbulkan perubahan positif 
serta memotivasi anggotanya untuk menciptakan rasa percaya diri agar dapat mencapai tujuan 
organisasi. Berdasarkan data profil responden terkait jenis kelamin didominasi oleh laki- laki 
sebanyak 38 orang, yang berarti ujuan perusahaan PT Bank X Kantor Pusat akan lebih mudah 
terwujud ketika memiliki nilai lebih dari dominasi para karyawan laki-laki yang terdapat dalam 
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perusahaan, dikarenakan dapat dengan mudah untuk membimbing karyawannya agar memiliki 
kemampuan gaya kepemimpinan, dimana sudah menjadi fitrah nya seorang laki-laki untuk menjadi 
seorang pemimpin dan hal tersebut akan terjadi apabila diadakannya program pelatihan. 
 
3. Setelah dilakukan pengolahan data dapat ditemukan juga hasil lain pada penelitian ini yaitu 
budaya organisasi paling sedikit berpengaruh positif dan signifikan work engagement, hal tersebut 
menunjukan bahwa Semakin banyaknya individu yang melaksanakan tugas sesuai nilai yang 
tentukan organisasi tersebut, maka semakin kuat pula budaya organisasi tersebut. Hasil pada 
penelitian ini sejalan dengan penelitian Penelitian sebelumnya oleh (Prahara, 2020) mengenai 
budaya organisasi terhadap work engagement didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara budaya organisasi dengan work engagement bahwa semakin tinggi budaya 
organisasi maka akan semakin tinggi work engagement pada karyawan. Sebaliknya semakin rendah 
budaya organisasi maka semakin rendah work engagement pada karyawan 

Tabel Rata-rata Persetujuan Responden Varaibel Budaya Organisasi 

Sumber: Data SPSS (diolah) 

Pada tabel tertulis nilai average value sebesar 4.37 yang berarti memiliki nilai rata-rata yang 
cukup baik, pada keseluruhan indikator variabel tersebut terdapat indikator yang memiliki nilai rata 
rata terkecil yaitu sebesar 3.64 pada indikator BO4 yang berbunyi “Karyawan merasa perusahaan 
dapat mentoleransi kesalahan karyawan” yang berarti karyawan pada PT Bank X Kantor Pusat 
merasa perusahaan masih bisa menerapkan toleransi yang baik terhadap karyawan dan mampu 
menyelesaikan persoalan dalam inetrnal perusahaan dengan baik. Dengan begitu PT Bank X Kantor 
Pusat dapat mempertahankan budaya organisasi yang terdapat serta berlangsung, mengingat 
perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang kuat akan mempunyai keterikatan kerja yang 
tergolong tinggi dan sebaliknya Berdasarkan data profil responden terkait lama bekerja didominasi 
oleh karyawan yang telah bekerja selama >6 tahun yang membuat budaya organisasi yang dimiliki 
perusahaan terasa sangat kental dan dapat bersifat kekeluargaan, sehingga dapat menyelesaikan 
persoalan internal dalam perushaan dengan baik dengan mentoleransi kesalahan karyawan ketika 
bekerja dan tentunya perlu didukung dengan budaya organisasi yang berjalan baik agar tercipta wor 
kengaement yang kuat dan baik. 

 

5. KESIMPULAN 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk membuktikan hubungan variabel Gaya Kepemimpinan, 
Budaya Organisasi, Work-Life Balance terhadap Work Engagement. Pada hasil pengujian struktural 
model didapatkan hasil bahwa 3 hipotesis terbukti memilki pengaruh sehingga dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 

1. Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Work 
Engagement. 

2. Budaya Organisasi pengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement 
3. Work-Life Balance pengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement 

 

Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang dapat dilengkapi dalam penelitian 

selanjutnya, yaitu sebagai berikut: 
1. Penelitian ini hanya terbatas mennggunakan (3) variabel independen yaitu Gaya 

Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Work-life Balance dan (1) variabel dependen 
Work Engagement 
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2. Penelitian ini hanya dilakukan dalam skala karyawan PT Bank X Divisi Operasional 
(Kantor Pusat). 

3. Objek Penelitian hanya sebatas karyawan yang masih aktif. 
5.  

Saran Penelitian 
Berdasarkan keterbatasan penelitian diatas, maka penulis dapat memberikan beberapa saran 

sebagai berikut yang dimaksudkan agar menambah keragaman penelitian dan diharapkan agar 
memperolah hasil yang lebih baik dan akurat terutama dalam mengetahui nilai perusahaan di 
Indonsesia. Adapun Saran yang dapat diberikan kepada PT Bank X Jakarta Kantor Pusat maupun 
penelitian selanjutnya adalah sebagai berikut: 

1. PT Bank X Jakarta Kantor Pusat 
1. Berdasarkan hasil penelitian ini perusahaan sebaiknya lebih menekankan worklife-

balance didalam perusahaan agar dapat meningkatkan work engagement terhadap 
perusahaan. 

2. Berdasarkan hasil penelitian ini perusahaan sebaiknya meningkatkan penerapan 
work-life balance agar dapat meminimalisir work life interface personal life yang 
kurang seimbang terhadap kehidupan pribadi, agar work engagement yang 
diberikan karyawan saat bekerja dapat menjadikan perusahaan mencapai tujuan 
organisasi yang dituju. 

3. Perusahaan harus bisa mempertahankan work-life balance para karyawannya agar 
tidak mengganggu kehidupan pribadi pegawai 

2. Penelitian Selanjutnya 
1. Penelitian  selanjutnya  setidaknya  bisa  melakukan  penelitian  dalam  skala  lebih  

besar misalnya dalam skala seluruh divisi yang ada di kantor PT Bank X atau Bank 
BUMN yang ada di Jakarta. 

2. Penelitian selanjutnya setidaknya bisa melibatkan perbandingan responden antar 
karyawan yang masih aktif dan karyawan yang sudah tidak aktif/pensiun sekitar 1 -2 
tahun, agar dapat menunjukan persepsi dari kedua generasi tersebut. 

3. Penelitian selanjutnya menggunakan variabel yang lebih spesifik agar dapat 
mengetahui lebin lanjut mengenai pengaruh dari variabel yang lebih spesifik seperti 
pengaruh dalam penerapan work-life balance yang disertai dengan work load 
karyawan terhadap work engagement pada sebuah perusahaan. 

4. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan variabel intervening atau  
penghubung untuk lebih dapat menggambarkan dan mendapatkan hasil yang lebih 
lengkap mengenai pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen. 
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