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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

       Ketatnya persaingan bisnis dan ketidakpastian kondisi ekonomi di masa 

sekarang ini menuntut perusahaan untuk senantiasa memiliki keunggulan 

kompetitif agar dapat bertahan dan exist dalam kerasnya lingkungan bisnis. 

Perusahaan sebagai pelaku bisnis harus mampu merumuskan strategi yang 

diperlukan agar dapat bersaing dalam lingkungan bisnis yang ketat dan 

kompetitif. Dalam menentukan strategi perusahaan dibutuhkan integrasi 

yang kuat antara sumber daya perusahaan dengan proses bisnis yang 

berjalan (Asjari & Gunawan, 2022).   

       Penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa seluruh proses 

bisnis yang ada telah terintegrasi dengan sumber daya perusahaan seperti 

infrastruktur, teknologi, keuangan, dan sumber daya manusia demi 

terwujudnya strategi kompetitif yang mampu mengantarkan perusahaan 

menuju keberhasilan. Keberhasilan perusahaan untuk mencapai tujuan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya human resouce atau sumber 

daya manusia yang merupakan salah satu aset terpenting bagi perusahaan. 

Sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu bekerja secara efektif 

harus dimiliki perusahaan karena berperan penting dalam memanfaatkan 

sumber daya lain yang tersedia untuk menjalankan berbagai proses bisnis 

perusahaan.  



2 

 

 

 

       Salah satu hal yang penting untuk diperhatikan oleh banyak perusahaan 

agar mendapatkan keunggulan kompetitif adalah employee engagement. 

Rahmana dan Soliha (2022) meyakini bahwa employee engagement 

merupakan salah satu faktor penting yang mampu membantu tercapainya 

keunggulan kompetitif, keberhasilan, dan keberlanjutan suatu perusahaan. 

Employee engagement adalah tingkat antusiasme yang dirasakan karyawan 

terhadap pekerjaannya. Employee engagement dalam banyak hal 

merupakan gabungan dari sikap atas kepuasan dan komitmen karyawan 

sebagai bentuk pengabdian dirinya kepada pekerjaan (Robbins & Judge, 

2024). 

       Employee engagement menggambarkan kesediaan karyawan untuk 

berkontribusi kepada perusahaan tempat mereka bekerja dalam mencapai 

sasaran, tujuan, serta keunggulan kompetitif jangka panjang yang 

berkelanjutan. Karyawan yang engaged dengan perusahaan menunjukkan 

antusiasme yang tinggi, memiliki keterikatan yang kuat baik dalam hal 

emosional, kognitif, serta fisik yang pada akhirnya akan memotivasi 

karyawan untuk dapat memberikan usaha yang lebih dalam menyelesaikan 

tanggung jawab pekerjaannya. Karyawan yang engaged dengan perusahaan 

juga akan memberikan perhatian yang penuh, baik dalam pikiran maupun 

sikap ketika melakukan perannya sebagai agent dari perusahaan tempatnya 

bekerja (Firnanda & Wijayati, 2021).  

       Semakin tinggi tingkat engagement yang dimiliki karyawan akan 

berdampak pada meningkatnya peluang perusahaan untuk dapat mencapai 
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target dibandingkan dengan perusahaan yang memiliki tingkat engagement 

rendah. Perusahaan harus mampu mendukung serta memenuhi harapan 

karyawan agar mereka dapat memberikan yang terbaik dalam bekerja dan 

apa yang menjadi tujuan perusahaan pada akhirnya dapat tercapai 

(Aprilianingsih & Frianto, 2022).  

       Sebaliknya, ketika employee engagement yang dimiliki karyawan 

dalam suatu perusahaan ternyata rendah, maka karyawan tersebut akan 

menunjukkan sikap yang tidak antusias ketika mengambil peran atau 

berpartisipasi dalam tanggung jawab pekerjaan mereka. Tak hanya itu, 

karyawan dengan employee engagement yang rendah juga cenderung lebih 

mudah berpindah ke perusahaan lain, mereka tidak merasa memiliki ikatan 

yang kuat dengan pekerjaan dan perusahaan tempat mereka bekerja, 

sehingga akan mudah tertarik pada kesempatan kerja yang dirasa lebih 

menguntungkan di perusahaan lain.  Pada akhirnya, sangat penting bagi 

perusahaan untuk mampu mempertahankan atau bahkan meningkatkan 

employee engagement agar dapat mempertahankan karyawan terbaik untuk 

terus bekerja di dalam perusahaan (Khoiriyah et al., 2020). 

       Meskipun memegang peranan yang sangat penting, pada kenyataannya 

banyak perusahaan masih belum mampu untuk meningkatkan angka 

employee engagement.  Berdasarkan State of the Global Workplace: 2024 

Report oleh Gallup (2024), negara-negara di Asia Tenggara termasuk 

Indonesia memiliki tingkat employee engagement yang rendah. Dalam 

laporan Gallup disebutkan bahwa karyawan di Asia Tenggara yang merasa 
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engaged hanya sebesar 26%, sementara sebanyak 67% not engaged, dan 8% 

actively disangaged. Angka tersebut menunjukkan bahwa employee 

engagement di Asia Tenggara khususnya Indonesia masih tergolong rendah 

dan membutuhkan banyak perhatian agar tidak semakin memburuk. 

       Salah satu perusahaan di Indonesia yang menghadapi masalah 

mengenai employee engagement adalah PT X. PT X merupakan produsen 

kabel yang berlokasi pada kawasan industri di Kabupaten Serang Banten. 

Perusahaan ini menawarkan berbagai pilihan produk yang berkualitas tinggi 

dan layanan purna jual yang baik. PT X berkomitmen untuk senantisa 

meningkatkan kualitas produk dan pelayanan serta selalu berinovasi demi 

kepuasan pelanggan. Employee engagement dapat membantu perusahaan 

untuk dapat mewujudkan komitmen tersebut. Namun, berdasarkan pra riset 

yang telah dilakukan kepada 30 karyawan PT X ditemukan bahwa 

perusahaan ini memiliki permasalahan yang berkaitan dengan employee 

engagement. 

Tabel 1.1 Hasil Pra Riset Employee Engagement 

No Pernyataan Setuju 
Tidak 

Setuju 

1. Saya bersemangat untuk bekerja ketika bangun di pagi 

hari 

16,7% 83,3% 

2. Saya merasa kuat dan tidak mudah lelah di tempat kerja 16,7% 83,3% 

3. Mental saya sangat tangguh di tempat kerja 26,7% 73,3% 

4. Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan 30% 70% 

5. Saya merasa antusias dengan pekerjaan yang saya 

lakukan 

20% 80% 

6. Waktu berjalan tanpa terasa ketika saya bekerja 20% 80% 

7. Saya terbawa suasana dan menikmati pekerjaan yang saya 

lakukan 

16,7% 83,3% 

8. Saya sulit memisahkan diri dari pekerjaan 13,3% 86,7% 

Rata-rata 20,01% 79,99% 

Sumber : Schaufeli et al., (2006) 

         Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2025) 
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       Tabel 1.1 menunjukkan hasil pra riset employee engagement pada PT 

X, terlihat pada poin pertama, kedua, dan ketujuh menunjukkan bahwa 

sebanyak 83,3% responden tidak bersemangat untuk bekerja ketika bangun 

di pagi hari, merasa tidak kuat dan mudah lelah di tempat kerja, serta tidak 

menikmati pekerjaan yang dilakukan. Sementara pada poin ketiga dan 

keempat, hanya sebanyak 26,7% responden yang merasa memiliki mental 

yang tangguh di tempat kerja dan hanya 30% responden yang merasa 

bangga dengan pekerjaan yang dilakukan. Hasil pada poin kelima dan enam 

juga menunjukkan sebanyak 80% responden merasa tidak antusias dengan 

pekerjaan yang dilakukan dan merasa waktu berjalan begitu lambat ketika 

bekerja. Lebih lanjut pada poin kedelapan, sebanyak 86,7% responden tidak 

merasa kesulitan untuk melepaskan diri dari pekerjaan. Berdasarkan hasil 

tersebut maka dapat disimpulkan bahwa employee engagement pada 

karyawan PT X tergolong sangat rendah sehingga membutuhkan perhatian 

khusus agar tidak semakin memburuk. 

       Beberapa penelitian telah mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhi employee engagement. Salah satunya penelitian yang 

dilakukan oleh Nguyen dan Pham (2020), penelitian ini mengidentifikasi 

beberapa faktor yang dapat memengaruhi employee engagement seperti 

leadership, work design, learning and development, recognition, dan work 

life balance. Dalam penelitian tersebut ditemukan hasil bahwa work design 

dan work life balance merupakan faktor yang paling berpengaruh terhadap 

employee engagement. Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh 
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Khodakarami dan Dirani (2020) menemukan bahwa perceived 

organizational support dan loyalty merupakan prediktor dari employee 

engagement.  

       Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Firnanda dan Wijayati 

(2021) yang menemukan bahwa perceived organizational support dan self 

efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Kemudian penelitian terbaru yang dilakukan oleh Zahara dan Kasmiruddin 

(2025) menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja dan budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Berdasarkan penelitian terdahulu tersebut, peneliti juga menyebarkan 

kuesioner untuk mengetahui faktor-faktor yang memengaruhi employee 

engagement pada karyawan PT X dan ditemukan hasil sebagai berikut.  

Tabel 1.2 Hasil Pra Riset Penyebab Employee Engagement 

Pernyataan Setuju 
Tidak 

Setuju 

Self Efficacy 

Saya dapat tetap tenang saat menghadapi kesulitan karena saya 

dapat mengandalkan kemampuan saya dalam mengatasi masalah 

Sumber : Schwarzer dan Jerusalem (1995) 

76,7% 23,3% 

Work Life Balance 

Saya akan mendedikasikan lebih banyak waktu untuk bekerja jika 

tidak banyak hal yang terjadi dalam kehidupan pribadi saya 
36,7% 63,3% 

Sumber : Fisher et al., (2009) dan Gunawan (2019) 

Kepuasan Kerja 

Saya termotivasi dalam bekerja karena adanya peluang kenaikan 

posisi dan kenaikan gaji 
43,3% 56,7% 

Sumber : Zahara dan Kasmiruddin (2025) 

Perceived Organizational Support 

Perusahaan menghargai kontribusi saya dalam membantu 

kemajuan perusahaan 
16,7% 83,3% 

Sumber : Eisenberger et al., (1986) 

Budaya Organisasi 

Adanya persaingan yang sehat dalam mencapai hasil pekerjaan 76,7% 23,3% 

Sumber : Leung dan Lim (2016) 

   Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2025) 
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       Pada penelitian ini, karyawan diberikan lima variabel pilihan untuk 

menentukan dua variabel yang paling memengaruhi employee engagement 

pada diri mereka. Hasil pada tabel 1.2 menunjukkan bahwa variabel work 

life balance dan perceived organizational support memiliki persentase tidak 

setuju terbesar yaitu 63,3% dan 83,3%. Hal ini sejalan dengan persentase 

tidak setuju terkait employee engagement yang begitu besar yaitu 79,99%. 

Sementara tiga variabel lain memperoleh nilai tidak setuju yang cukup 

rendah. Variabel self efficacy memiliki persentase sebesar 23,3%, kepuasan 

kerja memiliki persentase 56,7%, dan budaya organisasi memiliki 

persentase 23,3%. Hasil pra riset tersebut menunjukkan bahwa rendahnya 

work life balance dan perceived organizational support yang dirasakan 

karyawan PT X diduga memengaruhi rendahnya employee engagement 

pada diri mereka. 

       Selanjutnya, peneliti melakukan wawancara kepada lima orang 

karyawan yang bekerja di PT X untuk mengetahui lebih lanjut mengenai 

fenomena pada variabel-variabel tersebut. Berkaitan dengan dimensi vigor 

dalam variabel employee engagement, keempat subjek menyatakan bahwa 

mereka merasa kesulitan dan tidak bersemangat bangun di pagi hari untuk 

bekerja. Sementara subjek R menyatakan bahwa dirinya merasa 

bersemangat bangun di pagi hari untuk bekerja, namun ketika di tempat 

kerja dirinya merasa tidak bersemangat dan sangat berat untuk bekerja 

karena dihadapkan pada konflik dan kondisi kesehatan yang tidak baik. 

Subjek M, D, I, dan N menyatakan bahwa mereka merasa lesu di tempat 
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kerja akibat beban kerja yang berat dan jam kerja yang berlebihan, sehingga 

waktu untuk istirahat menjadi berkurang. Seluruh subjek menyatakan 

bahwa mental mereka tidak cukup tangguh dan mudah down karena merasa 

kewalahan dan tidak mampu menghadapi tekanan yang diberikan ketika 

menjalankan pekerjaan.  

       Kemudian berkaitan dengan dimensi dedikasi dalam employee 

engagement subjek M, D, dan N menyatakan bahwa mereka merasa biasa 

saja dengan pekerjaan yang dilakukan. Subjek I menyatakan bahwa dirinya 

tidak merasa antusias dan tidak bangga dengan pekerjaan yang dimiliki 

karena terasa monoton dan kurang sesuai dengan minat. Sementara subjek 

R merasa cukup antusias dengan pekerjaan yang dilakukan, namun 

terkadang merasa tidak bangga terutama ketika keadaan tidak sesuai dengan 

yang diharapkan. 

       Peneliti menanyakan mengenai tantangan yang dihadapi ketika bekerja 

dan bagaimana cara mereka menghadapinya. Tantangan yang dihadapi para 

subjek umumnya berkaitan dengan pelanggan, kesulitan dalam 

berkomunikasi, beban kerja yang tinggi, serta tuntutan untuk bisa 

beradaptasi dengan cepat dan memenuhi target yang diberikan. Para subjek 

menyatakan bahwa mereka merasa kesulitan dalam menghadapi tantangan 

tersebut, namun mereka tetap berusaha untuk menyelesaikannya. 

Sebagaimana yang dialami oleh subjek M, dirinya merasa cukup kesulitan 

jika terjadi miskomunikasi terkait produk dan jika customer menyampaikan 

keluhan dengan nada emosi. Namun, subjek M menghadapinya dengan 
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tenang dan berusaha mendiskusikan secara tepat untuk mengetahui apa yang 

customer inginkan. Subjek M juga berusaha memberikan solusi seperti 

mengganti dengan barang baru atau refund apabila customer mendapatkan 

produk yang reject seperti kabel yang tidak berfungsi dengan baik.  

       Berkaitan dengan dimensi absorbtion dalam employee engagement, 

kelima subjek menyatakan bahwa waktu terasa berjalan lebih lama ketika 

sedang bekerja. Subjek M seringkali merasa bosan dengan pekerjaan yang 

dilakukan karena kurangnya work life balance sehingga mengalami 

kejenuhan. Subjek D dan N seringkali merasa bosan akibat lelah dengan 

beban pekerjaan yang besar dan berlebihan sehingga kurang istirahat. 

Sementara subjek R dan I terkadang merasa bosan ketika bekerja karena 

tugas yang monoton dan membutuhkan liburan.  

       Ketika peneliti menanyakan apakah karyawan merasa bahagia dan 

menikmati pekerjaan yang dilakukan dengan tekun, para subjek 

memberikan jawaban yang berbeda. Subjek R menyatakan bahwa dirinya 

merasa bahagia dan menikmati pekerjaan yang dilakukan dengan tekun. 

Namun, subjek I dan N menyatakan bahwa mereka tidak bahagia dengan 

pekerjaan yang dilakukan. Subjek I merasa pekerjaannya kurang sesuai 

dengan minat yang dimiliki, sementara subjek N merasa dirinya kurang 

menikmati pekerjaan yang dilakukan. Kemudian subjek M dan D 

menyatakan bahwa mereka merasa biasa saja dengan pekerjaan yang 

dilakukan, tidak bahagia ataupun sebaliknya. 
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       Mengenai variabel work life balance, kelima subjek sepakat bahwa 

work life balance merupakan suatu hal yang sangat penting dan 

memengaruhi employee engagement pada diri mereka. Menurut subjek R, 

perusahaan harus mengerti work life balance. Subjek M dan N menyatakan 

bahwa work life balance dapat memaksimalkan kinerja, meningkatkan 

produktivitas, dan menghindari kejenuhan. Sementara menurut subjek D 

dan I, work life balance sangat penting agar tidak burn-out dan mudah lelah 

sehingga karyawan menjadi lebih fokus, semangat, dan memiliki energi 

untuk melakukan pekerjaan.  

       Kelima subjek wawancara dalam penelitian ini sepakat bahwa work life 

balance merupakan faktor penting yang memengaruhi employee 

engagement mereka. Namun, berdasarkan hasil wawancara ditemukan 

bahwa work life balance pada subjek masih tergolong tidak baik.  Berkaitan 

dengan dimensi demands pada variabel work life balance, kelima subjek 

menyatakan bahwa terdapat banyak kegiatan pribadi yang tidak terlaksana 

dan tertunda akibat terlalu lelah bekerja. Subjek R, D, dan I merasa ingin 

cepat tidur dan istirahat ketika pulang ke rumah karena energi sudah 

terpakai habis di pekerjaan. Subjek M, D, dan N merasa kehidupan pribadi 

mereka memburuk karena pekerjaan yang dilakukan. Mereka seringkali 

mengabaikan kebutuhan pribadi dan kesulitan mempertahankan aktivitas 

pribadi karena pekerjaan. Sementara subjek R dan I tidak merasa kehidupan 

pribadinya memburuk. Subjek R dan I terkadang mengabaikan kebutuhan 
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pribadi karena pekerjaan, namun mereka masih berusaha mengatur waktu 

agar dapat menjaga keseimbangan antara keduanya. 

       Selanjutnya berkaitan dengan dimensi demands, kelima subjek 

menyatakan bahwa kehidupan pribadi tidak menguras energi untuk 

melakukan pekerjaan, yang terjadi adalah sebaliknya kehidupan pekerjaan 

terkadang menguras energi dan waktu yang dibutuhkan untuk kehidupan 

pribadi. Namun demikian ketika sedang bekerja, kelima subjek pernah 

merasa khawatir dan memikirkan hal-hal pribadi di luar pekerjaan. Hal 

tersebut membuat subjek M, D, dan N merasa bahwa terkadang pekerjaan 

mereka memburuk dan sulit terselesaikan karena berbagai hal yang terjadi 

dalam kehidupan pribadi. Mereka merasa bahwa beberapa kali pekerjaan 

dan kehidupan pribadi saling memengaruhi. Sementara subjek R dan I tidak 

merasa demikian, meskipun mereka sedang khawatir dan memikirkan 

masalah pribadi saat bekerja, mereka tetap berusaha untuk fokus dan 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik.  

       Berkaitan dengan dimensi resources pada variabel work life balance 

subjek R, D, dan I merasa bahwa aktivitas kehidupan pribadi dapat membuat 

suasana hati mereka menjadi lebih baik ketika bekerja. Sementara subjek M 

dan I tidak merasa demikian. Subjek R, D, I, dan N merasa kehidupan 

pribadi memberikan mereka energi untuk melakukan pekerjaan karena 

memberikan inspirasi dan semangat sehingga menjadi lebih fokus dan 

produktif dalam bekerja. Kelima subjek sepakat bahwa kehidupan pribadi 
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dapat membantu mereka menjadi lebih relaks dan lebih siap untuk bekerja 

di kemudian hari. 

       Terakhir mengenai dimensi resources pada variabel work life balance. 

Seluruh subjek sepakat bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak 

memberikan mereka tenaga untuk melakukan aktivitas pribadi.  Pekerjaan 

juga tidak membuat suasana hati mereka menjadi lebih baik ketika di rumah 

karena merasa lelah dan terkadang mereka masih memikirkan pekerjaan 

ketika di rumah. Subjek D menyatakan bahwa dirinya merasa pekerjaan 

dapat membuat suasana hatinya menjadi lebih baik terutama ketika 

mendapatkan pencapaian baru dan apresiasi dari rekan kerja atau atasan. 

Subjek M, R, D dan I menyatakan bahwa hal-hal yang dilakukan di tempat 

kerja terkadang dapat membantu mereka untuk mengatasi masalah pribadi 

di rumah. Subjek D dan I menyatakan bahwa pekerjaan membantu mereka 

dalam mengelola emosi dan berkomunikasi dalam menyelesaikan suatu 

masalah. 

       Berkaitan dengan variabel perceived organizational support, seluruh 

subjek wawancara dalam penelitian ini juga sepakat bahwa perceived 

organizational support sangat penting dalam memengaruhi employee 

engagement pada diri mereka. Subjek M, D, dan N menyatakan bahwa 

perceived organizational support sangat penting agar dapat mewujudkan 

kesejahteraan dan kelancaran dalam bekerja. Menurut subjek I, dukungan 

perusahaan sangat penting karena ketika karyawan merasa dihargai dan 

didukung oleh perusahaan, maka mereka akan lebih bersemangat, loyal, dan 
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nyaman ketika bekerja. Menurut subjek D, jika organisasi memberikan 

dukungan kepada karyawan, maka akan memudahkan dan melancarkan 

pekerjaan, sehingga karyawan menjadi nyaman, mengurangi stres kerja, dan 

pada akhirnya dapat menghasilkan keterikatan yang kuat antara karyawan 

dengan perusahaan. 

       Meskipun merasa perceived organizational support sangat penting 

dalam memengaruhi employee engagement, namun pada kenyataannya 

masih terdapat beberapa masalah dalam perceived organizational support 

yang dirasakan oleh para subjek tersebut. Berkaitan dengan dimensi 

valuation of employees contribution. Subjek M, D, dan N merasa bahwa 

terkadang perusahaan menghargai kontribusi yang mereka berikan dalam 

bekerja. Sementara subjek R dan I merasa bahwa perusahaan belum 

sepenuhnya menghargai kontribusi mereka dalam bekerja. Subjek R 

menyatakan bahwa apresiasi yang diberikan oleh perusahaan belum sesuai 

dan ekspektasinya belum terpenuhi. Sementara subjek I menyatakan bahwa 

terkadang kontribusinya kurang dilihat dan diapresiasi oleh perusahaan 

meskipun sudah berusaha memberikan yang terbaik dalam bekerja. Kelima 

subjek menyatakan bahwa perusahaan cenderung tidak bangga dengan 

pencapaian yang mereka raih di tempat kerja dan hanya sesekali 

memberikan apresiasi. 

       Ketikal ditalnyal mengenali galji, sulbjek M, D, I, daln N meralsal balhwal 

perulsalhalaln tidalk membalyalr merekal sesulali dengaln yalng sehalrulsnyal. Sulbjek 

M menyaltalkaln balhwal terkaldalng dirinyal diberi pekerjalaln talmbalhaln yalng 
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membu lalt balyalraln menjaldi tidalk sesulali. Sulbjek M julgal menyaltalkaln balhwa l 

ulpalh lembulr yalng diberikaln terlallul sedikit, halnyal seraltuls ribul rulpialh ulntulk 

setialp tigal jalm. Perulsalhalaln julgal tidalk memberikaln ulalng malkaln kepaldal 

kalryalwaln. Kelimal sulbjek julgal menyaltalkaln balhwal selalmal merekal bekerjal, 

perulsalhalaln tidalk memberikaln pelulalng daln kesempaltaln ulntu lk promosi. 

       Selulrulh sulbjek menyaltalkaln balhwal perulsalhalaln ikult sertal membalntul 

algalr pekerjalaln yalng dilalkulkaln dalpalt berjallaln dengaln lalncalr, nalmuln ulsalhal 

yalng diberikaln perulsalhalaln belulm malksimall.  Menulrult sulbjek I, terdalpalt 

beberalpal hall yalng perlul ditingkaltkaln oleh perulsalhalaln algalr kalryalwaln dalpalt 

bekerjal lebih balik seperti falsilitals, komulnikalsi, daln dulkulngaln kepalda l 

kalryalwaln. Kelimal sulbjek julgal menyaltalkaln balhwal perulsalhalaln belulm dalpalt 

memberikaln pekerjalaln terbalik yalng sesulali dengaln kulallifikalsi setialp 

kalryalwaln. Sulbjek M daln N menyaltalkaln balhwal perulsalhalaln memberikaln 

pekerjalaln dilulalr kemalmpulaln yalng merekal miliki. Sulbjek I menyaltalkaln 

balhwal pekerjalaln yalng diberikaln belulm terlallul cocok dengaln kemalmpulaln 

daln potensi paldal dirinyal sehinggal kontribulsi yalng diberikaln menjaldi kulralng 

malksimall. 

       Berkalitaln dengaln dimensi ca lre alboult employee wellbeing, sulbjek M, 

D, I, daln N menyaltalkaln balhwal perulsalhalaln kulralng pedulli dengaln 

kesejalhteralaln kalryalwaln. Sulbjek M menyaltalkaln balhwal perulsalhalaln halnyal 

memberikaln galji tepalt walktul nalmuln menolalk ketikal kalryalwaln mengaljulkaln 

ulalng malkaln. Menulrult sulbjek I, perhaltialn perulsalhalaln halnyal berfokuls 

kepaldal talrget kerjal, sementalral alspek kesejalhteralaln kalryalwaln belulm 
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menjaldi prioritals perulsalhalaln. Kemuldialn berkalitaln dengaln indikaltor 

mendengalrkaln pendalpalt altalul kelu lhaln, sulbjek R menyaltalkaln balhwal sejalulh 

ini peru lsalhalaln telalh mendengalrkaln kelulhaln kalryalwaln daln pedulli dengaln 

beberalpal pendalpalt kalryalwaln. Nalmuln menulrult sulbjek M, D, I, daln N 

perulsalhalaln terkaldalng mendengalrkaln kelulhaln daln pendalpalt kalryalwaln 

nalmuln tidalk ditindalklalnjulti. Kelimal sulbjek menyaltalkaln balhwal perulsalhalaln 

alkaln memberikaln balntulaln ketikal kalryalwaln memiliki malsallalh. Nalmuln 

halnyal paldal kealdalaln tertentul seperti yalng berkalitaln dengaln pekerjalaln. 

Sulbjek I menyaltalkaln balhwal terkaldalng perulsalhalaln memberikaln balntulaln, 

tetalpi paldal beberalpal kalsuls teralsal lalmbalt daln kulralng responsif, sehinggal 

kalryalwaln tidalk bisal mengalndallkaln perulsalhalaln ketikal menghaldalpi malsallalh. 

       Beberalpal penelitialn berikult memperkulalt halsil pral riset yalng telalh 

dilalkulkaln oleh peneliti melalluli ku lesioner daln walwalncalral. Penelitialn yalng 

dilalkulkaln oleh Ralmelaln (2023) menyaltalkaln balhwal work life ballalnce 

merulpalkaln sallalh saltul falktor yalng dalpalt memengalrulhi employee 

engalgement. Lockwood (2003) mendefinisikaln work life ballalnce sebalgali 

sulaltul kealdalaln paldal dulal tulntultaln dimalnal pekerjalaln daln kehidulpaln seseoralng 

halruls seimbalng. Keseimbalngaln tercalpali ketikal individul dalpalt 

meminimallkaln tingkalt konflik yalng terjaldi dialntalral kedulal tu lntultaln tersebult.  

       ALpalbilal work life ballalnce dallalm kulallitals balik malkal alkaln mendorong 

aldalnyal semalngalt kerjal yalng tinggi, talnggulng jalwalb penulh di tempalt kerjal 

malulpuln bersosiall, daln ralsal pulals dengaln alpal yalng dimiliki termalsulk 

pekerjalalnnyal. Ketikal perulsalhalaln dalpalt meneralpkaln work life ballalnce balgi 
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kalryalwaln, malkal alkaln terciptal kenyalmalnaln salalt melalku lkaln pekerjalaln 

sehinggal timbull ulpalyal optimall dalri diri kalryalwaln daln berdalmpalk paldal 

engalgement alntalr kedulalnyal. Penelitaln yalng dilalkulkaln oleh Jalnnaltal daln 

Perdhalnal (2022); Kalulr daln Ralndhalwal (2024); Palngeri (2020); daln 

Wijalyalnto et all., (2022) telalh membulktikaln balhwal work life ballalnce 

berpengalrulh positif daln signifikaln terhaldalp employee enga lgement. Begitul 

julgal dengaln penelitialn yalng dilalkulkaln oleh Iddalgodal daln Opalthal (2020); 

Kizzal (2023); Lalralsalti daln Halsalnalti, 2019; sertal Widyalwalti et all., (2021) 

yalng menulnjulkkaln balhwal work life ballalnce memiliki hulbulngaln positif daln 

signifikaln terhaldalp employee enga lgement.  

       Nalmuln, beberalpal penelitialn lalin menulnjulkkaln halsil yalng berbedal. 

Penelitian yang dilakukan oleh Septiani dan Frianto (2023) terhadap 34 

karyawan BPJS Ketenagakerjaan menunjukkan hasil bahwa work life 

balance tidak berpengaruh terhadap employee engagement. Begitul julga l 

dengaln penelitialn yalng dilalkulkaln oleh Salptono et all., (2020) terhaldalp 71 

kalryalwaln Direktoralt Keulalngaln PT ALngkalsal Pulral I yalng menulnjulkkaln halsil 

balhwal work life ballalnce tidalk berpengalrulh terhaldalp employee  engalgement 

paldal kalryalwaln generalsi mileniall. ALdalnyal inkonsistensi halsil penelitialn 

tersebult merulpalkaln resealrch galp dallalm penelitialn ini. 

       Menulrult Salks (2006), sallalh saltul falktor lalin yalng dalpalt meningkaltkaln 

employee engalgement aldallalh melalluli perceived orgalniza ltionall sulpport. 

Menulru lt Rhoaldes daln Eisenberger (2002), perceived orgalnizaltionall 

sulpport mengalcul paldal persepsi kalryalwaln mengenali sejalulh malnal 
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perulsalhalaln menilali kontribulsi merekal daln pedulli paldal kesejalhteralaln 

merekal. Ketikal kalryalwaln meralsalkaln aldalnyal dulkulngaln orgalnisalsi malkal 

kalryalwaln alkaln menulnjulkkaln perilalkul yalng dalpalt membalntul pencalpalialn 

tuljulaln orgalnisalsi, merekal alkaln berkeinginaln ulntulk bekerjal dengaln effort 

extral.  

       Perulsalhalaln sebalgali sulaltul orgalnisalsi yalng menalulngi kalryalwaln halruls 

malmpu l memberikaln dulkulngaln yalng terwuljuld dallalm bentu lk interalksi daln 

hulbulngaln alntalr sesalmal kalryalwaln malulpuln alntalral kalryalwaln dengaln altalsaln. 

Ketikal kalryalwaln meralsalkaln dulkulngaln perulsalhalaln dallalm interalksi daln 

hulbulngaln tersebult, malkal nalntinyal alkaln mendorong merekal ulntulk 

menulmbulhkaln engalgement dengaln perulsalhalaln, yalng tentulnyal alkaln 

berdalmpalk balik terhaldalp peru lsalhalaln itul sendiri. Perulsalhalaln perlul 

memperhitulngkaln kalryalwaln sebalgali prioritals ultalmal melalluli peningkaltaln 

employee engalgement yalng alkaln membalngkitkaln potensi malksimall paldal 

diri kalryalwaln dengaln memberikaln alpal yalng kalryalwaln bultulhkaln. 

       Firnalndal daln Wijalyalti (2021); Hendrialri (2020); Ralis daln Palrmin 

(2020) dallalm penelitialnnyal menemulkaln halsil balhwal perceived 

orgalnizaltionall sulpport berpengalrulh positif daln signifikaln terhaldalp 

employee engalgement. Sejallaln dengaln halsil penelitialn yalng dilalkulkaln oleh 

ALlkalsim daln Pralhalral (2020); Imraln et all., (2020); Jin daln Talng (2021); 

Khodalkalralmi daln Diralni (2020); daln Laln et all., (2020) yalng menyaltalkaln 

balhwal terdalpalt hulbulngaln positif yalng signifikaln alntalral perceived 

orgalnizaltionall sulpport dengaln employee engalgement. Nalmuln, halsil 
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berbedal ditemulkaln paldal penelitialn yalng dilalkulkaln oleh ALji daln ALbaldiyalh 

(2023) sertal Kristyalnto (2019) yalng menulnjulkkaln balhwal perceived 

orgalnizaltionall sulpport tidalk berpengalrulh terhaldalp employee engalgement.  

       ALdalnyal inkonsistensi paldal beberalpal halsil penelitialn terdalhullul 

menulnjulkkaln balhwal terdalpalt galp resealrch mengenali pengalrulh work life 

ballalnce terhaldalp employee engalgement daln pengalrulh perceived 

orgalnizaltionall sulpport terhaldalp employee engalgement. Galp resealrch 

menulnjulkkaln balhwal penelitialn lalnjultaln mengenali valrialbel-valrialbel 

tersebult penting daln menalrik ulntu lk dilalkulkaln. Berdalsalrkaln laltalr belalkalng 

tersebult, malkal penelitialn ini bertu ljulaln ulntulk mengalnallisis pengalrulh work 

life ballalnce daln perceived orgalnizaltionall sulpport terhaldalp employee 

engalgement. 

1.2 Perumusan Masalah 

Berdalsalrkaln laltalr belalkalng yalng telalh dijalbalrkaln, rulmulsaln malsallalh 

dallalm penelitialn ini aldallalh: 

1) Balgalimalnal tingkalt work life ba llalnce, perceived orgalniza ltionall sulpport, 

daln employee engalgement paldal kalryalwaln yalng bekerjal di PT X? 

2) ALpalkalh work life ballalnce berpengalrulh signifikaln terhaldalp employee 

enga lgement paldal kalryalwaln yalng bekerjal di PT X? 

3) ALpalkalh perceived orgalniza ltionall sulpport berpengalrulh signifikaln 

terhaldalp employee engalgement paldal kalryalwaln yalng bekerjal di PT X? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tuljulaln yalng ingin diperoleh peneliti berdalsalrkaln rulmulsaln malsallalh 

alntalral lalin yalitul: 

1) ULntulk mengetalhuli tingkalt work life ballalnce, perceived orgalnizaltionall 

sulpport, daln employee engalgement paldal kalryalwaln yalng bekerjal di PT 

X. 

2) ULntulk mengetalhuli daln mengalnallisis pengalrulh work life ballalnce 

terhaldalp employee engalgement paldal kalryalwaln yalng bekerjal di PT X. 

3) ULntulk mengetalhuli daln mengalnallisis pengalrulh perceived orgalnizaltionall 

sulpport terhaldalp employee engalgement paldal kalryalwaln yalng bekerjal di 

PT X. 

1.4 Manfaat Penelitian 

       Malnfalalt yalng dihalralpkaln peneliti dalpalt diperoleh melalluli penelitialn 

berjuldu ll ”Pengalrulh Work Life Ballalnce daln Perceived Orgalnizaltionall 

Sulpport terhaldalp Employee Engalgement paldal PT X” alntalral lalin yalitul: 

1) Bagi Perusahaan 

       Memberikaln informalsi terkalit pengalrulh work life ballalnce daln 

perceived orgalnizaltionall sulpport yalng diallalmi oleh palral kalryalwaln yalng 

bekerjal di PT X terhaldalp employee engalgement. Halsil yalng diperoleh 

dalri penelitialn ini dihalralpkaln dalpalt dijaldikaln sebalgali balhaln 

pertimbalngaln balgi Depalrtemen Sulmber Dalyal Malnulsial di PT X ulntulk 

mengaltalsi permalsallalhaln sulmber dalyal malnulsial yalng terjaldi di dallalm 

peru lsalhalaln. 
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2) Bagi Akademik 

       Halsil dalri penelitialn ini dihalralpkaln dalpalt dijaldikaln sebalgali balhaln 

rulju lkaln balgi penelitialn selalnjultnyal, sertal dalpalt memperlulals walwalsaln 

daln pengetalhulaln malhalsiswal terkalit malnaljemen sulmber dalyal malnulsial. 

3) Bagi Peneliti 

       Penelitialn ini dihalralpkaln dalpalt meningkaltkaln walwalsaln daln 

pengetalhulaln yalng dimiliki peneliti mengenali malnaljemen sulmber dalya l 

malnulsial, khulsulsnyal yalng berkalitaln dengaln work life balla lnce, perceived 

orga lnizaltionall sulpport, daln employee engalgement. 

1.5 Keterbaharuan Penelitian 

       Penelitialn ini dilalkulkaln dengaln meruljulk paldal beberalpal penelitialn 

terdalhu llul yalng berkalitaln dengaln work life ballalnce, perceived 

orgalnizaltionall sulpport, daln employee engalgement. Penelitialn terdalhullul 

mengenali ketigal valrialbel tersebult dilalkulkaln oleh Septialni daln Frialnto 

(2023) dengaln juldull ”Pengalru lh work-life ballalnce daln perceived 

orgalnizaltionall sulpport terhaldalp employee engalgement paldal BPJS 

Ketenalgalkerjalaln”. Terdalpalt beberalpal perbedalaln alntalral penelitialn ini 

dengaln penelitialn terdalhullul dengaln ulralialn sebalgali berikult: 

1) Penelitialn terdalhullul mengalmbil sulbjek yalitul kalryalwaln BPJS 

Ketenalgalkerjalaln yalng termalsulk dallalm lembalgal negalral yalng bergeralk 

di bidalng alsulralnsi sosiall, sedalngkaln penelitialn ini mengalmbil sulbjek 

kalryalwaln PT X yalng merulpalkaln perulsalhalaln swalstal yalng bergeralk di 

bidalng indulstri perlengkalpaln listrik. 
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2) Penelitialn tedalhullul menggulnalkaln 3 indikaltor work life ballalnce yalng 

meruljulk paldal Widyalwalti et all., (2021) yalitul keseimbalngaln walktul, 

keseimbalngaln keterlibaltaln, daln keseimbalngaln kepulalsaln. Sementalra l 

penelitialn ini menggulnalkaln 4 indikaltor work life ballalnce yalng meruljulk 

paldal Fisher et all., (2009) yalitu l WIPL, PLIW, PLEW, daln WEPL.


