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MOTTO 

 

 

مْۗ  وَالٰلُّ 
ُ
ك

َّ
هُوَ شَرٌّ ل ا وَّ ٔـً وْا شَيْ بُّ حِ

ُ
نْ ت

َ
ى ا مْۚ  وَعَسٰٓ

ُ
ك

َّ
هُوَ خَيْرٌ ل ا وَّ ٔـً رَهُوْا شَيْ

ْ
نْ تَك

َ
ى ا  وَعَسٰٓ

مُوْنَ ࣖ 
َ
ا تَعْل

َ
نْتُمْ ل

َ
مُ وَا

َ
 يَعْل

“Boleh jadi kamu membenci sesuatu, padahal itu baik bagimu dan boleh jadi kamu 

menyukai sesuatu, padahal itu buruk bagimu. Allah mengetahui, sedangkan kamu tidak 

mengetahui.” 

(Q.S. Al-Baqarah: 216) 
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ABSTRAK 

 

Zakariya Al Farobi. 2025. Pengaruh Work-life balance Terhadap Employee 

engagement Pada Karyawan PT. XYZ di Surabaya. Skripsi. Fakultas 

Psikologi. Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. 

Dosen Pembimbing: Agus Iqbal Hawabi, M.Psi., Psikolog 

Dalam era globalisasi dan transformasi digital, perusahaan 

menghadapi tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif 

dan sehat. Karyawan diharapkan memiliki antusiasme dan komitmen tinggi 

terhadap pekerjaan, namun kenyataan di lapangan menunjukkan adanya 

penurunan semangat kerja dan kelelahan yang dapat mengganggu 

keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Fenomena ini menunjukkan bahwa 

ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi 

masalah penting yang perlu diteliti secara mendalam, khususnya dalam 

konteks employee engagement. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 

survei. Subjek penelitian adalah 82 karyawan manajemen PT. XYZ di 

Surabaya. Instrumen yang digunakan berupa kuesioner work-life balance 

yang diadaptasi dari Fisher, Bulger, dan Smith (2009), serta skala Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES-9) untuk mengukur employee 

engagement. Analisis data dilakukan dengan regresi linear sederhana untuk 

menguji pengaruh antara kedua variabel. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki 

tingkat work-life balance dan employee engagement dalam kategori sedang. 

Secara statistik, terdapat pengaruh positif dan signifikan antara work-life 

balance dan employee engagement, dengan koefisien regresi sebesar 0,612 

dan nilai signifikansi 0,000. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan, maka 

semakin tinggi pula keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Penelitian ini 

memberikan kontribusi praktis bagi perusahaan dalam merancang kebijakan 

yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi guna 

meningkatkan keterlibatan serta kinerja karyawan secara keseluruhan. 

 Kata Kunci: Work-life balance, Employee Engagament, Karyawan 
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ABSTRACT 

 

Zakariya Al Farobi. 2025. The Influence of Work-life balance on Employee 

engagement at PT. XYZ Employees in Surabaya. Thesis. Faculty of 

Psychology. State Islamic University Maulana Malik Ibrahim Malang. 

Supervisor: Agus Iqbal Hawabi, M.Psi., Psikolog 

In the era of globalization and digital transformation, companies 

face challenges in creating a productive and healthy work environment. 

Employees are expected to have high enthusiasm and commitment to their 

work, but the reality in the field shows a decline in work enthusiasm and 

fatigue that can interfere with their involvement in work. This phenomenon 

shows that the imbalance between work and personal life is an important 

issue that needs to be studied in depth, especially in the context of employee 

engagement. 

This study uses a quantitative approach with a survey design. The 

subjects of the study were 82 management employees of PT. XYZ in 

Surabaya. The instruments used were a work-life balance questionnaire 

adapted from Fisher, Bulger, and Smith (2009), and the Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES-9) to measure employee engagement. Data 

analysis was carried out using simple linear regression to test the influence 

between the two variables. 

The results of the study indicate that the majority of employees have 

a moderate level of work-life balance and employee engagement. 

Statistically, there is a positive and significant influence between work-life 

balance and employee engagement, with a regression coefficient of 0.612 

and a significance value of 0.000. This finding indicates that the better the 

balance between work and personal life of employees, the higher their 

engagement in work. This study provides a practical contribution for 

companies in designing policies that support work-life balance in order to 

improve employee engagement and overall performance. 

 Keywords: Work-life balance, Employee Engagament, Employee 
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 الملخص
 

في  PT. XYZ. تأثير التوازن بين العمل والحياة على مشاركة الموظفين في شركة ٢٠٢٥. زكريا الفاروبي

 سورابايا. أطروحة. كلية علم النفس. جامعة مولانا مالك إبراهيم الإسلامية الحكومية مالانج. 

 المشرف: أغوس إقبال حوابي، ماجستير في علم النفس، أخصائي نفسي

الرقمي، تواجه الشركات تحديات في تهيئة بيئة عمل منتجة وصحية. في عصر العولمة والتحول  

في   تراجعًا  يظُهر  الميداني  الواقع  أن  إلا  عملهم،  تجاه  كبيرين  والتزام  بحماس  التحلي  الموظفين  من  يتُوقع 

حياة  حماسهم للعمل وإرهاقًا قد يؤثر على مشاركتهم فيه. تظُهر هذه الظاهرة أن اختلال التوازن بين العمل وال

 الشخصية قضية مهمة تحتاج إلى دراسة معمقة، لا سيما في سياق مشاركة الموظفين. 

الدراسة   الدراسة على منهج كمي بتصميم استبياني. شملت عينة  إداريًا في   82تعتمد هذه  موظفًا 

في سورابايا. واستخُدمت أدوات لقياس مستوى مشاركة الموظفين، وهي استبيان التوازن   PT. XYZشركة 

-UWES(، ومقياس أوتريخت لمشاركة العمل ) 2009بين العمل والحياة، مُقتبس من فيشر وبولجر وسميث )

 (. وحُلّلت البيانات باستخدام الانحدار الخطي البسيط لاختبار التأثير بين المتغيرين. 9

من التوازن بين العمل والحياة  تشير نتائج الدراسة إلى أن غالبية الموظفين يتمتعون بمستوى متوسط  

الشخصية ومشاركتهم. إحصائيًا، يوجد تأثير إيجابي ودال إحصائيًا بين التوازن بين العمل والحياة الشخصية  

يجة إلى أنه كلما كان التوازن بين العمل . تشير هذه النت0.000وقيمة دلالة    0.612ومشاركتهم، بمعامل انحدار  

والحياة الشخصية أفضل، زادت مشاركتهم في العمل. تقُدم هذه الدراسة مساهمة عملية للشركات في وضع  

 سياسات تدعم التوازن بين العمل والحياة الشخصية، بهدف تحسين مشاركة الموظفين وأدائهم العام.

 ، موظفالكلمات المفتاحية: التوازن بين العمل والحياة، انخراط الموظفين 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Dalam era globalisasi dan transformasi digital yang semakin pesat, dunia 

perusahaan dihadapkan pada dinamika yang kompleks dan penuh tantangan. 

Persaingan bisnis yang ketat, perkembangan teknologi, serta perubahan 

ekspektasi karyawan mendorong perusahaan untuk terus beradaptasi agar tetap 

relevan dan kompetitif. Tidak hanya berfokus pada pertumbuhan ekonomi, 

perusahaan juga dituntut untuk memperhatikan aspek-aspek yang berkaitan 

dengan kesejahteraan sumber daya manusianya. Karyawan tidak lagi hanya 

dipandang sebagai tenaga kerja semata, tetapi sebagai aset strategis yang 

berperan penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, perhatian 

terhadap kualitas hubungan antara perusahaan dan karyawan menjadi semakin 

penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif, sehat, dan 

berkelanjutan (Human-Capital-Trends, n.d.). 

Karyawan di suatu organisasi diharapkan mampu menjalankan perannya 

secara efektif dengan menunjukkan antusiasme tinggi, loyalitas terhadap 

perusahaan, serta kemauan untuk memberikan kontribusi yang melebihi 

tanggung jawab formalnya. Karyawan semacam ini tidak hanya menyelesaikan 

tugas secara teknis, tetapi juga memiliki inisiatif dalam menyelesaikan masalah, 

menunjukkan kepedulian terhadap hasil kerja, dan menjunjung tinggi kualitas. 

Mereka juga fleksibel dalam menghadapi perubahan organisasi, mampu 
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menjalin kolaborasi yang kuat dengan rekan kerja, serta menciptakan suasana 

kerja yang positif. Dengan demikian, keterlibatan aktif dan sikap profesional 

dari karyawan menjadi elemen penting dalam mendukung pencapaian visi dan 

misi organisasi (Robbins & Judge, 2017). 

Memahami peran sentral karyawan, pendekatan Resource-Based View 

(RBV) oleh Barney (1991) menjelaskan bahwa sumber daya manusia adalah 

aset strategis yang mampu menciptakan keunikan dan nilai tambah, asalkan 

dikelola secara efektif. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memotivasi, serta memenuhi 

kebutuhan karyawan agar tetap kompetitif di tengah perubahan bisnis yang 

cepat. 

Di Indonesia, situasi tenaga kerja menunjukkan berbagai tantangan yang 

cukup signifikan. Banyak perusahaan masih dihadapkan pada masalah seperti 

rendahnya kepuasan kerja, tingkat stres yang tinggi, dan niat untuk berpindah 

kerja (turnover intention) yang cukup besar. Laporan McKinsey & Company 

(2023) mengungkap bahwa banyak pekerja di Indonesia merasa terbebani oleh 

pekerjaan yang berlebihan serta minimnya peluang untuk pengembangan karier. 

Selain itu, survei Gallup (2023) menunjukkan bahwa mayoritas karyawan 

tergolong disengaged, yaitu hadir secara fisik di tempat kerja namun kurang 

terhubung secara emosional dengan pekerjaannya. Kondisi ini mencerminkan 

ketidaksesuaian antara harapan karyawan akan lingkungan kerja yang 

mendukung dan realitas yang mereka alami. Lebih lanjut, budaya organisasi 

yang masih hierarkis dan minimnya komunikasi dua arah antara pimpinan dan 
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staf turut memperburuk keadaan, menyebabkan karyawan merasa kurang 

dihargai atau tidak memiliki kontribusi yang berarti dalam organisasi. 

Beragam tantangan yang dialami karyawan di perusahaan-perusahaan 

Indonesia, seperti turunnya motivasi, kelelahan yang terus-menerus, hingga 

sikap pasif terhadap pekerjaan, mengindikasikan rendahnya keterikatan 

karyawan (employee engagement) terhadap tugasnya. Employee engagement 

sendiri merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai dengan perasaan 

bersemangat, berdedikasi, dan terserap sepenuhnya dalam pekerjaan (Schaufeli 

& Bakker, 2004). Konsep ini terdiri dari tiga dimensi utama, yaitu vigor, 

dedication, serta absorption. Jika karyawan menunjukkan tanda-tanda 

kehilangan semangat (rendahnya vigor), kurangnya antusiasme (rendahnya 

dedication), atau kesulitan untuk fokus dan merasa terserap dalam pekerjaan 

(rendahnya absorption), ini bisa menandakan tingkat employee engagement 

yang rendah. Kondisi tersebut tidak hanya menurunkan produktivitas 

individual, tetapi juga berdampak negatif bagi kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memahami penyebab 

menurunnya keterikatan karyawan dan mencari pendekatan efektif untuk 

meningkatkan semua aspek employee engagement.. 

Secara ideal, employee engagement menggambarkan keterikatan emosional 

dan komitmen karyawan terhadap pekerjaannya. Karyawan yang terlibat aktif 

akan bekerja dengan semangat, merasa bangga, serta menunjukkan komitmen 

tinggi terhadap tugasnya. Kahn (1990) menjelaskan bahwa keterlibatan kerja 

terjadi saat individu mengerahkan energi fisik, kognitif, dan emosional secara 
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penuh. Lebih lanjut, Schaufeli et al. (2002) menyatakan engagement terdiri atas 

vigor (semangat dan energi tinggi), dedication (antusiasme dan kebanggaan 

terhadap pekerjaan), serta absorption (terserap sepenuhnya dalam pekerjaan). 

Kondisi engagement yang optimal ini secara langsung mendorong peningkatan 

kinerja, loyalitas, dan kontribusi positif yang signifikan terhadap organisasi. 

Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk mendorong 

keterlibatan karyawan menjadi esensial demi mencapai keberhasilan organisasi 

secara berkelanjutan. 

Penelitian ini dilakukan di PT. XYZ, sebuah anak perusahaan dari PT 

Pendidikan Maritim dan Logistik Indonesia. PT. XYZ berfokus pada 

penyediaan jasa tenaga alih daya dan perawatan fasilitas, yang merupakan 

bagian dari komitmen PT Pelabuhan Indonesia (Persero) untuk meningkatkan 

kesejahteraan tenaga alih daya. Perusahaan ini mengelola sumber daya manusia 

secara profesional dan sesuai regulasi yang berlaku, memastikan kesejahteraan 

tenaga kerjanya. Saat ini, PT. XYZ telah mengelola lebih dari 16.000 tenaga 

alih daya yang tersebar di seluruh area kerja PT Pelabuhan Indonesia (Persero) 

Grup. Jenis pekerjaan yang ditangani sangat beragam, mulai dari tenaga 

pengamanan, operator alat, back office support, hingga customer service. Profil 

PT. XYZ sebagai penyedia tenaga alih daya yang masif dan beragam ini 

memberikan konteks unik untuk memahami dinamika employee engagement di 

tengah tantangan yang kompleks. 

Di tengah tantangan yang ada, PT. XYZ juga telah menunjukkan komitmen 

dalam mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 
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karyawannya. Berdasarkan observasi langsung selama tiga bulan magang, 

perusahaan menyediakan beberapa fasilitas dan kegiatan yang relevan dengan 

aspek work-life balance. Ini mencakup tersedianya lapangan badminton yang 

dapat digunakan karyawan untuk aktivitas fisik dan rekreasi, serta kegiatan 

senam pagi rutin setiap hari jumat yang mendorong kebugaran dan interaksi 

sosial. Selain itu, karyawan memiliki akses terhadap cuti tahunan, yang esensial 

untuk pemulihan dan waktu bersama keluarga. Perusahaan juga mengadakan 

acara family gathering, yang memperkuat ikatan kekeluargaan dan menciptakan 

suasana kebersamaan di luar jam kerja formal. Aspek kesehatan juga 

diperhatikan melalui program medical check-up rutin, sementara nominasi 

penghargaan karyawan terbaik dapat menjadi bentuk apresiasi yang 

meningkatkan motivasi. Meskipun inisiatif ini menunjukkan upaya perusahaan 

dalam mendukung kesejahteraan, efektivitasnya dalam meningkatkan employee 

engagement secara menyeluruh, terutama di tengah beban kerja yang tinggi, 

menjadi fokus penelitian ini. 

Berdasarkan wawancara lebih lanjut di PT. XYZ Surabaya menunjukkan 

bahwa subjek MM mengakui bahwa beberapa karyawan yang bekerja ala 

kadarnya saja adanya. Temuan ini menunjukkan adanya aspek vigor dalam 

employee engagement. 

“Orang orang yang bekerja disini ya beberapa kerja ya begitu 

begitu saja, nyantai terus, kerjaan nya ditinggal, cuma absen doang, 

ada anak magang nah itu dikasih ke mereka kerjaannya. Ada juga 

yang datangnya telat banget tapi pulang lebih awal, keliatan gak 

serius kan jadinya.” (Subjek MM) 
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Beberapa karyawan bahkan dipindahkan dari divisinya karena dinilai tidak 

mampu memenuhi target kerja. Situasi ini timbul seiring kebijakan zero growth, 

di mana perusahaan tidak menambah jumlah pegawai meskipun beban kerja 

meningkat secara signifikan. Tanggung jawab tambahan yang dibebankan pada 

karyawan yang ada, meskipun efisien secara biaya, justru menimbulkan 

kelelahan fisik dan mental. Kondisi ini secara jelas mencerminkan lemahnya 

vigor serta dedication dalam employee engagement karyawan. Selain itu, 

kelelahan dan tekanan beban kerja yang tinggi berpotensi menghambat 

kemampuan karyawan untuk sepenuhnya terserap (absorption) dalam 

pekerjaan mereka, membuat mereka sulit fokus dan merasa waktu berjalan 

lambat. Lemahnya ketiga aspek employee engagement ini secara kolektif 

berpotensi serius menurunkan motivasi, produktivitas, dan pada akhirnya 

berdampak negatif signifikan pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Salah satu pendekatan kunci untuk meningkatkan employee engagement, 

khususnya dalam aspek vigor, adalah dengan menjaga keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi atau work-life balance. Menurut Pathak 

(Pathak & Lawande, 2021), work-life balance merujuk pada kemampuan 

karyawan untuk mengelola dan menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan 

kebutuhan kehidupan pribadi mereka. Hal ini termasuk dalam hal pengaturan 

waktu kerja dan waktu pribadi, dukungan budaya organisasi, serta pengelolaan 

konflik antara pekerjaan dan kehidupan non-kerja agar keduanya dapat berjalan 

secara harmonis. Keseimbangan ini secara langsung berkontribusi pada 

peningkatan vigor mereka, karena energi fisik dan mental yang terisi ulang 
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membuat karyawan lebih tangguh. Sebaliknya, ketidakseimbangan antara 

keduanya dapat memicu stres kronis, kelelahan, dan penurunan motivasi, yang 

tidak hanya mengikis vigor, tetapi juga berdampak negatif pada dedication dan 

absorption dalam pekerjaan. Dengan demikian, work-life balance menjadi 

fondasi penting untuk mendorong employee engagement secara holistik. 

Berbagai perusahaan global telah mengadopsi work-life balance sebagai 

strategi esensial untuk meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas 

karyawan. Google, misalnya, dikenal dengan kebijakan kerja fleksibel dan 

lingkungan kerja yang mendukung (Google’s Work From Anywhere Program, 

n.d.). Demikian pula, Microsoft telah menerapkan model kerja hybrid dan 

program kesehatan mental komprehensif, mengakui pentingnya fleksibilitas 

bagi karyawannya (Microsoft Gives Staff Permanent Remote Work Option | 

Silicon UK, n.d.). Kebijakan-kebijakan ini bukan sekadar fasilitas, melainkan 

investasi strategis yang terbukti mampu meningkatkan kepuasan karyawan, 

mengurangi burnout, dan pada akhirnya memperkuat employee engagement. 

Penerapan work-life balance yang efektif menunjukkan komitmen perusahaan 

terhadap sumber daya manusianya, menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

positif dan produktif. 

Masalah rendahnya keterikatan karyawan di PT. XYZ, khususnya pada 

aspek vigor, dedication, dan absorption, merupakan isu serius yang 

memerlukan perhatian mendesak. Kebijakan efisiensi tenaga kerja dan 

peningkatan beban kerja telah menjadi faktor utama pemicu kelelahan serta 

penurunan semangat kerja yang teramati. Kondisi ini secara signifikan berisiko 
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menghambat pencapaian tujuan jangka panjang perusahaan jika tidak segera 

diatasi. Salah satu upaya strategis untuk mengatasi hal ini adalah dengan 

menciptakan kebijakan dan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance). Keseimbangan ini 

terbukti mampu meningkatkan energi, motivasi, dan fokus kerja karyawan, 

yang pada gilirannya tidak hanya mengembalikan vigor, tetapi juga 

memperkuat dedication mereka terhadap tugas, serta meningkatkan absorption 

mereka untuk sepenuhnya dalam pekerjaan. Dengan demikian, work-life 

balance berperan krusial dalam revitalisasi dan peningkatan employee 

engagement secara menyeluruh di PT. XYZ. 

Berdasarkan penelitian sebelumnya, dapat dinyatakan bahwa terdapat 

hubungan yang signifikan antara work-life balance dan employee engagement, 

yang keduanya memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian oleh Andi Irfan (Irfan et al., 2024) mengungkapkan bahwa 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi tidak hanya 

meningkatkan kinerja karyawan di PT. Japfa Comfeed Tbk, tetapi juga 

berkontribusi pada tingkat keterikatan karyawan terhadap perusahaan. 

Oleh karena itu, penting untuk mengkaji secara empiris sejauh mana work-

life balance berpengaruh terhadap employee engagement, agar perusahaan 

dapat merancang strategi yang tepat dalam mengelola sumber daya manusianya. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance 

terhadap employee engagement pada karyawan PT. XYZ di Surabaya, guna 
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memberikan kontribusi teoritis maupun praktis dalam pengelolaan tenaga kerja 

yang lebih efektif dan berkelanjutan. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, rumusan masalah 

yang dapat disimpulkan dalam penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana tingkat work-life balance pada karyawan PT. XYZ di Surabaya? 

2. Bagaimana tingkat employee engagement pada karyawan PT. XYZ di 

Surabaya? 

3. Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

pada karyawan PT. XYZ di Surabaya? 

C. Tujuan 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian adalah 

sebagai berikut: 

1. Menjelaskan tingkat work-life balance pada karyawan PT. XYZ di Surabaya 

2. Menjelaskan tingkat employee engagement pada karyawan PT. XYZ di 

Surabaya 

3. Menjelaskan pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

pada karyawan PT. XYZ di Surabaya 
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D. Manfaat 

Berdasarkan tujuan penelitian sebelumnya, maka dapat diambil 

beberapa manfaat dari penelitian ini, di antaranya : 

1. Sebagai manfaat teoritis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi signifikan terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, 

khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia. Dengan 

menganalisis hubungan antara employee engagement dan work-life 

balance, penelitian ini dapat memperkaya literatur yang ada dan 

memberikan wawasan baru mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 

keterlibatan karyawan. Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi referensi bagi peneliti lain yang tertarik untuk mengeksplorasi 

topik serupa, serta membuka peluang untuk studi lebih lanjut mengenai 

strategi yang dapat diterapkan dalam konteks organisasi. 

2. Sebagai manfaat praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

panduan yang berguna dalam merancang kebijakan yang mendukung 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. Dengan memahami dampak 

positif work-life balance terhadap employee engagement, perusahaan 

dapat mengimplementasikan kebijakan yang lebih responsif terhadap 

kebutuhan karyawan, seperti fleksibilitas jam kerja dan program 

pengembangan karier. Hal ini tidak hanya akan meningkatkan 

keterlibatan dan produktivitas karyawan, tetapi juga mengurangi tingkat 

turnover, sehingga berkontribusi pada keberhasilan dan keberlanjutan 

organisasi secara keseluruhan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Employee engagement 

1. Definisi Employee engagement 

Employee engagement merupakan konsep yang menggambarkan 

tingkat keterlibatan, antusiasme, dan komitmen karyawan terhadap 

pekerjaan dan organisasi tempat mereka bekerja. Menurut Schaufeli et 

al. (2004), employee engagement adalah “a positive, fulfilling, work-

related state of mind that is characterized by vigor, dedication, and 

absorption.” Karyawan yang engaged menunjukkan semangat, 

antusiasme, dan fokus yang tinggi terhadap pekerjaannya. Konsep ini 

berkembang sebagai respons atas pentingnya peran psikologis individu 

dalam menunjang kinerja organisasi secara keseluruhan. Vigor mengacu 

pada tingkat energi dan ketahanan mental yang tinggi dalam bekerja, 

dedication merujuk pada rasa antusiasme, inspirasi, dan kebanggaan 

terhadap pekerjaan, sedangkan absorption menggambarkan kondisi di 

mana individu sepenuhnya terfokus dan tenggelam dalam pekerjaannya. 

Teori Schaufeli ini menjadi grand theory dalam memahami 

employee engagement karena memberikan kerangka konseptual yang 

komprehensif tentang bagaimana individu terhubung secara emosional 

dan kognitif dengan pekerjaannya. Sebagai middle theory, Kahn (1990) 

mengemukakan teori keterlibatan peran (role engagement) yang 
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menekankan bahwa employee engagement dipengaruhi oleh kondisi 

psikologis seperti kebermaknaan (meaningfulness), keamanan (safety), 

dan ketersediaan (availability). Teori ini menjelaskan bagaimana 

individu memilih untuk menginvestasikan energi dan emosi mereka 

dalam peran kerja mereka. 

Pada tingkat applied theory, penelitian-penelitian empiris seperti 

yang dilakukan oleh Saks (2006) mengembangkan model engagement 

yang mengaitkan faktor-faktor organisasional seperti dukungan 

supervisor, pengakuan, dan peluang pengembangan karier dengan 

tingkat employee engagement. Saks (2006) menemukan bahwa 

dukungan organisasi dan kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi 

tingkat engagement karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian 

Anitha (2014), yang menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti 

komunikasi, pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang positif 

berkorelasi kuat dengan employee engagement. 

2. Aspek Employee engagement 

Schaufeli dan Bakker (2004) menjelaskan bahwa terdapat tiga aspek 

utama dalam employee engagement, yaitu: 

a. Vigor 

Yaitu energi yang tinggi dan ketahanan mental yang ditunjukkan 

karyawan dalam menjalani pekerjaannya. Karyawan dengan vigor 

yang tinggi cenderung menunjukkan semangat, keuletan, dan tidak 

mudah lelah dalam menyelesaikan tugas. 



13 
 

 
 

b. Dedication 

Yaitu keterlibatan emosional terhadap pekerjaan yang ditandai 

dengan rasa antusias, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan dalam 

menjalankan tugas. 

c. Absorption 

Yaitu tingkat konsentrasi dan keterlarutan dalam pekerjaan, di 

mana individu merasa tenggelam dalam aktivitas kerja sehingga 

sulit melepaskan diri darinya dan waktu terasa berlalu dengan cepat.  

3. Indikator Employee engagement 

Indikator employee engagement dapat diturunkan dari ketiga aspek 

utama yang telah dijelaskan sebelumnya. Indikator tersebut meliputi: 

a. Pada aspek vigor  : merasa bersemangat saat bekerja, 

memiliki energi tinggi, dan tetap bertahan menghadapi tantangan. 

b. Pada aspek dedication  : merasa bangga terhadap pekerjaan, 

menganggap pekerjaan bermakna, dan memiliki antusiasme tinggi. 

c. Pada aspek absorption : sulit melepaskan diri dari pekerjaan, 

tenggelam dalam tugas, dan waktu terasa cepat saat bekerja. 

4. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Employee engagement 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), employee engagement 

dipengaruhi oleh dua faktor utama yang tergabung dalam model Job 

Demands–Resources (JD-R), yaitu job demands dan job resources. 
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Model ini menjelaskan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan 

dan sumber daya yang dimiliki karyawan berperan penting dalam 

membentuk tingkat keterlibatan kerja yang optimal. 

a. Job Demands 

Job demands merujuk pada aspek-aspek pekerjaan yang 

membutuhkan upaya fisik, emosional, atau kognitif yang tinggi dari 

individu. Tuntutan ini dapat mencakup beban kerja berlebih, tekanan 

waktu, konflik peran, atau tidak jelasan peran. Meskipun job 

demands tidak selalu bersifat negatif, tuntutan yang tinggi secara 

terus-menerus dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan burnout, 

yang pada akhirnya menurunkan tingkat employee engagement. 

Ketika karyawan merasa kewalahan dengan beban kerja yang tidak 

diimbangi oleh dukungan yang memadai, mereka cenderung 

kehilangan energi dan keterlibatan dalam pekerjaan. 

b. Job Resources 

Job resources adalah aspek pekerjaan yang dapat membantu 

individu dalam mencapai tujuan kerja, mengurangi dampak job 

demands, dan mendorong perkembangan pribadi. Contoh job 

resources meliputi dukungan dari atasan dan rekan kerja, kejelasan 

peran, otonomi, umpan balik yang konstruktif, serta peluang untuk 

berkembang dan belajar. Job resources memiliki peran penting 

dalam meningkatkan motivasi intrinsik dan memperkuat 

keterlibatan kerja. Karyawan yang merasa didukung oleh 
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lingkungan kerja dan memiliki akses terhadap sumber daya yang 

memadai cenderung lebih bersemangat, berdedikasi, dan fokus 

dalam menjalankan tugas. 

Model JD-R menekankan bahwa kombinasi antara tingginya job 

resources dan terkelolanya job demands merupakan kunci dalam 

membangun employee engagement yang optimal. Dengan kata lain, 

employee engagement dapat ditingkatkan melalui penciptaan 

lingkungan kerja yang mendukung secara psikologis dan struktural, 

serta pengelolaan beban kerja yang sehat dan seimbang. 

5. Perspektif Islami Employee engagement 

Tanpa disadari, konsep employee engagement sebenarnya selaras 

dengan nilai-nilai Islami dalam manajemen sumber daya manusia. 

Baumruk dan Gorman (2006) menjelaskan bahwa ketika karyawan 

merasa terlibat (engaged) dengan perusahaan, hal ini dapat 

memunculkan tiga perilaku utama yang dikenal dengan istilah 3S, yaitu: 

a. Say : Karyawan yang merasa engaged cenderung membicarakan 

hal-hal positif tentang perusahaan mereka. Mereka tidak ragu untuk 

merekomendasikan tempat kerja mereka kepada rekan kerja, pelanggan, 

atau bahkan teman-teman di luar lingkungan pekerjaan. 

b. Stay :  Karyawan yang engaged akan memilih untuk tetap setia 

dan bertahan di perusahaan, meskipun ada peluang atau tawaran kerja 

lain yang mungkin lebih menggiurkan. 
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c. Strive: Karyawan yang engaged tidak hanya sekadar bekerja, 

tetapi juga memberikan waktu, usaha, dan inisiatif ekstra untuk 

berkontribusi demi kesuksesan perusahaan. 

Konsep 3S ini ternyata memiliki kesamaan dengan nilai-nilai Islami, 

khususnya dalam hal silaturahmi. Menurut Al-Nawawi rahimahullah, 

silaturahmi tidak hanya sekadar bertemu atau berbincang dengan 

kerabat, tetapi juga mencakup perbuatan baik seperti membantu dengan 

tenaga, harta, atau sekadar memberikan salam. Dalam konteks employee 

engagement, perilaku 3S dapat dilihat sebagai bentuk silaturahmi 

modern. Misalnya, ketika karyawan membicarakan hal-hal positif 

tentang perusahaan (Say), hal ini bisa dianggap sebagai bentuk kebaikan 

yang mereka sebarkan kepada orang lain. Begitu pula ketika karyawan 

memberikan waktu, usaha, dan tenaga mereka untuk kemajuan 

perusahaan (Strive), ini mencerminkan sikap membantu dan 

berkontribusi yang sejalan dengan nilai-nilai silaturahmi. 

Sebagaimana Allah SWT berfirman dalam Q.S Al-Insyirah ayat 5-6 

yang berbunyi: 

۝٦ ۝٥ انَِّ مَعَ الْعسُْرِ يسُْرًا      فاَِنَّ مَعَ الْعسُْرِ يسُْرًا   

“Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, 

sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.” (Q.S Al-Insyirah 

: 5-6). 
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B. Work-life balance 

1. Definisi Work Life Balance 

Work-life balance (WLB) merujuk pada kondisi di mana individu 

mampu mengelola dan memenuhi tuntutan dari peran pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya secara seimbang. Menurut Fisher, Bulger, dan 

Smith (2009), work-life balance mencakup persepsi individu tentang 

sejauh mana peran dalam pekerjaan dan kehidupan personal saling 

mendukung atau saling mengganggu. Keseimbangan ini penting untuk 

menjaga kesejahteraan psikologis, meningkatkan produktivitas kerja, 

serta mengurangi stres akibat konflik peran yang berkepanjangan. 

Sebagai middle theory, teori spillover dari Edwards dan Rothbard 

(2000) menjelaskan bagaimana pengalaman di satu domain (misalnya, 

pekerjaan) dapat memengaruhi domain lainnya (misalnya, kehidupan 

pribadi). Spillover dapat bersifat positif, di mana kepuasan di tempat 

kerja meningkatkan kepuasan dalam kehidupan pribadi, atau negatif, di 

mana stres di tempat kerja mengganggu kehidupan pribadi. Teori ini 

memberikan pemahaman tentang dinamika interaksi antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. 

Pada tingkat applied theory, Greenhaus et al. (2003) 

mengembangkan konsep keseimbangan berbasis waktu (time-based 

balance), keterlibatan (involvement-based balance), dan kepuasan 

(satisfaction-based balance). Teori ini memberikan kerangka 
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operasional untuk mengukur work-life balance melalui indikator-

indikator seperti alokasi waktu, tingkat keterlibatan emosional, dan 

tingkat kepuasan dalam menjalankan peran ganda. Penelitian Haar et al. 

(2014) menunjukkan bahwa work-life balance yang baik berkorelasi 

positif dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Temuan ini 

mendukung pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

2. Aspek Work Life Balance 

Fisher, Bulger, dan Smith (2009) mengembangkan empat aspek 

utama dalam work-life balance yang menggambarkan arah hubungan 

timbal balik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yaitu:  

a. Work Interference with Personal Life (WIPL), yaitu sejauh mana 

pekerjaan mengganggu kehidupan pribadi, seperti waktu bersama 

keluarga yang berkurang atau stres kerja yang terbawa ke rumah. 

b. Personal Life Interference with Work (PLIW), yaitu sejauh mana 

masalah atau aktivitas pribadi memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, 

misalnya kesibukan rumah tangga atau konflik keluarga. 

c. Work Enhancement of Personal Life (WEPL), yaitu sejauh mana 

pekerjaan memberikan dampak positif terhadap kehidupan pribadi, 

seperti keterampilan kerja yang bermanfaat dalam kehidupan sehari-

hari. 

d. Personal Life Enhancement of Work (PLEW), yaitu sejauh mana 

kehidupan pribadi memberikan kontribusi positif terhadap 
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pekerjaan, misalnya suasana hati yang baik di rumah mendorong 

semangat saat bekerja. 

3. Indikator Work Life Balance 

Indikator-indikator dari work-life balance diturunkan dari keempat 

aspek yang telah dijelaskan sebelumnya, antara lain: 

a. Pada aspek WIPL : pekerjaan mengurangi waktu untuk 

keluarga, pekerjaan menyebabkan stres di rumah, sulit menjalani 

aktivitas pribadi karena beban kerja. 

b. Pada aspek PLIW : masalah pribadi mengganggu konsentrasi 

kerja, tanggung jawab rumah tangga menghambat kinerja, konflik 

keluarga memengaruhi produktivitas. 

c. Pada aspek WEPL : pekerjaan memberi rasa puas yang 

berdampak pada kehidupan pribadi, keterampilan kerja berguna di 

luar pekerjaan, pekerjaan menumbuhkan kepercayaan diri. 

d. Pada aspek PLEW : dukungan keluarga meningkatkan semangat 

kerja, kebahagiaan pribadi meningkatkan fokus kerja, pengalaman 

hidup memperkaya pendekatan kerja. 

4. Perspektif Islami Work Life Balance 

Berdasarkan perspektif Islam, keseimbangan diartikan sebagai 

kemampuan seseorang untuk mempertimbangkan kehidupan duniawi 

dan akhirat secara seimbang. Manusia, sebagai makhluk yang hidup di 

dunia, diperintahkan untuk tidak hanya fokus pada urusan duniawi 
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semata, tetapi juga mempersiapkan diri untuk kehidupan akhirat. 

Namun, Islam juga tidak mengajarkan untuk mengabaikan urusan 

duniawi sepenuhnya dan hanya berkonsentrasi pada urusan akhirat. 

Sebagai contoh, dalam konteks pekerjaan, karyawan diharapkan dapat 

menyeimbangkan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

mereka, sambil tetap mempertimbangkan keridhaan dan pahala dari 

Allah SWT, bukan sekadar mengejar kepuasan diri sendiri (Muafi, 

2021). 

Islam sangat menekankan pentingnya bekerja dengan penuh 

keikhlasan, profesionalisme, dan kesungguhan dalam mengembangkan 

keahlian. Sikap kerja seperti ini dikenal dengan istilah itqan, yang 

mencerminkan kesempurnaan dan ketelitian dalam setiap tindakan. 

Dalam Islam, derajat manusia tidak diukur dari kekayaan atau status 

duniawi, melainkan dari tingkat ketakwaannya kepada Allah SWT, yang 

tercermin melalui keimanan dan amal shaleh. Oleh karena itu, bekerja 

dalam Islam bukan sekadar memenuhi kewajiban, tetapi juga 

merupakan bentuk tanggung jawab dan ibadah yang harus dilakukan 

dengan sungguh-sungguh (Muafi, 2021) 

Sebagaimana Allah SWT berfirman dalam Q.S Al-Qashash ayat 77 

yang berbunyi: 

نْياَ وَاحَْسِنْ كَمَآ احَْسَنَ   خِرَةَ وَلَْ تنَْسَ نصَِيْبكََ مِنَ الدُّ ُ الدَّارَ الْْٰ وَابْتغَِ فيِْمَآ اٰتٰىكَ اللّٰه

َ لَْ يحُِبُّ الْمُفْسِدِيْنَ  ُ الَِيْكَ وَلَْ تبَْغِ الْفسََادَ فِى الْْرَْضِ  انَِّ اللّٰه ۝٧٧ اللّٰه  
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“Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah 

dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan 

bagianmu di dunia dan berbuat baiklah (kepada orang lain) 

sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu 

berbuat kerusakan di bumi. Sungguh, Allah tidak menyukai orang yang 

berbuat kerusakan.” (QS. Al-Qashash : 77). 

 

Berdasarkan ayat tersebut, dapat dipahami bahwa manusia dituntut 

untuk memenuhi kebutuhannya secara seimbang, baik di dunia maupun 

di akhirat. Sebagaimana firman Allah SWT, manusia harus menjaga 

keseimbangan antara urusan duniawi dan ukhrawi demi meraih 

keridhaan-Nya. Kecukupan dalam urusan dunia seharusnya dijadikan 

sebagai sarana untuk mendekatkan diri kepada Allah dan mencapai 

ridha-Nya di akhirat. Oleh karena itu, selama hidup di dunia, manusia 

dianjurkan untuk berbuat baik kepada sesama serta memenuhi 

kebutuhan duniawinya dengan cara yang diridhoi oleh Allah SWT. 

Islam mengajarkan pentingnya menyeimbangkan antara kehidupan 

dunia dan akhirat, karena keduanya merupakan dua aspek yang saling 

terkait dan tidak dapat dipisahkan. Kehidupan dunia dipandang sebagai 

ladang untuk beramal dan mempersiapkan bekal menuju akhirat, 

sementara kehidupan akhirat adalah tujuan akhir yang harus dicapai 

dengan memanfaatkan kesempatan yang ada di dunia secara bijaksana. 

Dengan demikian, keseimbangan antara dunia dan akhirat menjadi 

kunci untuk meraih kebahagiaan yang hakiki, baik di dunia maupun di 

akhirat. 
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C. Kerangka Konseptual 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara work-life 

balance sebagai variabel independen (X) dan employee engagement sebagai 

variabel dependen (Y). Work-life balance merupakan suatu kondisi di mana 

individu mampu menjalankan peran dalam pekerjaan dan kehidupan 

pribadinya secara seimbang, tanpa mengalami konflik peran yang 

signifikan. Dalam penelitian ini, work-life balance mengacu pada teori yang 

dikemukakan oleh Fisher, Bulger, dan Smith (2009), yang membagi work-

life balance menjadi empat aspek, yaitu: Work Interference with Personal 

Life (WIPL), Personal Life Interference with Work (PLIW), Work 

Enhancement of Personal Life (WEPL), dan Personal Life Enhancement of 

Work (PLEW). Aspek-aspek tersebut mencerminkan bagaimana pekerjaan 

dan kehidupan pribadi dapat saling mengganggu atau saling memperkuat 

satu sama lain. 

Sementara itu, employee engagement adalah keadaan psikologis positif 

yang ditandai oleh keterlibatan emosional, kognitif, dan fisik individu 

dalam pekerjaannya. Konsep ini merujuk pada teori dari Schaufeli dan 

Bakker (2004) yang menyatakan bahwa employee engagement terdiri dari 

tiga aspek utama, yaitu vigor (semangat dan energi dalam bekerja), 

dedication (rasa bangga, antusias, dan bermakna terhadap pekerjaan), serta 

absorption (rasa larut dan fokus penuh terhadap pekerjaan). Employee 

engagement berperan penting dalam menciptakan produktivitas, loyalitas, 

serta kualitas kerja yang tinggi dalam organisasi. 
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Hubungan antara kedua variabel ini dapat dijelaskan secara teoritis, 

bahwa ketika karyawan merasakan keseimbangan yang baik antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka mereka cenderung lebih siap 

secara fisik dan mental dalam menghadapi tuntutan pekerjaan. Sebaliknya, 

ketidakseimbangan dalam peran kerja dan pribadi dapat menyebabkan stres, 

kelelahan, dan berkurangnya energi dalam bekerja. Kondisi tersebut 

berpotensi menurunkan keterlibatan kerja karyawan, khususnya dalam 

aspek vigor. Selain itu, kehidupan pribadi yang harmonis dapat mendukung 

munculnya emosi positif di tempat kerja, sehingga meningkatkan aspek 

dedication dan absorption. Oleh karena itu, work-life balance yang baik 

dapat mendorong employee engagement yang lebih tinggi. Hubungan antara 

kedua variabel tersebut dapat digambarkan dalam kerangka konseptual 

berikut ini. 

Hubungan antara kedua variabel tersebut juga didukung oleh temuan 

penelitian sebelumnya. Simbula dan Guglielmi (2013) menemukan bahwa 

work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap employee 

engagement. Dalam studinya, individu yang merasakan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya menunjukkan tingkat semangat 

kerja yang lebih tinggi, serta keterlibatan emosional dan fokus yang lebih 

kuat dalam menjalankan tugas. Hasil tersebut memperkuat asumsi bahwa 

work-life balance dapat menjadi salah satu faktor penting dalam 

meningkatkan employee engagement di lingkungan kerja. 
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Gambar 2.1 Visualisasi Kerangka Konseptual 
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D. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan. Jawaban yang tersedia mengikuti teori yang 

relevan dan tidak didasarkan pada data empiris di lapangan (Sugiyono, 

2016). Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas maka hipotesis 

yang diajukan adalah  

H1 : Terdapat pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

pada karyawan PT XYZ di Surabaya. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis dan Desain Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Berdasarkan pendapat 

Sugiyono (2016), penelitian kuantitatif berakar pada filsafat positivisme, 

diterapkan dalam penelitian terhadap populasi atau sampel tertentu, dengan data 

yang dikumpulkan menggunakan instrumen penelitian. Analisis data dilakukan 

secara kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

sudah ditetapkan. 

Penelitian kuantitatif digunakan karena sesuai untuk menguji hipotesis 

secara objektif dan sistematis dengan menggunakan data numerik yang 

dianalisis melalui statistik. Menurut Sugiyono (2020) Penelitian kuantitatif 

adalah penelitian yang dalam analisisnya berdasarkan kepada data numerikal 

(angka) serta diolah melalui metode statistika. Penelitian ini menguji pengaruh 

dari work life balance terhadap employee engagement (studi pada PT. XYZ di 

Surabaya). 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini merupakan atribut, jenis, atau nilai dari subjek, 

objek, atau aktivitas yang menunjukkan variasi tertentu yang telah ditetapkan 

oleh peneliti dan digunakan untuk menarik kesimpulan (Sugiyono, 2016). 

Variabel bebas adalah variabel yang berfungsi untuk menjelaskan atau 
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memengaruhi variabel lain. Sebaliknya, variabel terikat adalah variabel yang 

dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel lain dan tidak dapat memengaruhi 

variabel lain. Penelitian ini mencakup dua variabel, yaitu: 

1. Variabel Independen : work-life balance 

2. Variabel Dependen : employee engagement 

C. Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah penjelasan tentang variabel yang dirumuskan 

berdasarkan karakteristik khusus dari variabel tersebut yang dapat diamati dan 

diukur secara empiris (Azwar, 2022) .sedangkan menurut Nurdin et al. (2019), 

definisi operasional adalah penjelasan variabel berdasarkan karakteristik yang 

memungkinkan observasi atau pengukuran yang cermat.. Dalam konteks 

penelitian ini, definisi operasional sangat penting untuk memberikan kejelasan 

mengenai bagaimana variabel-variabel yang diteliti akan diukur dan 

diinterpretasikan. Definisi operasional variabel dalam penelitian ini mencakup: 

1. Work-life balance (x) 

Work-life balance (WLB) didefinisikan sebagai keadaan di mana 

individu mampu menyeimbangkan tuntutan peran pekerjaan dan kehidupan 

pribadi secara harmonis, tanpa mengalami konflik signifikan serta justru 

saling mendukung. WLB dioperasionalisasikan melalui empat aspek utama: 

Work Interference with Personal Life (WIPL), mengukur gangguan 

pekerjaan terhadap kehidupan pribadi (misalnya, waktu keluarga berkurang, 

stres terbawa ke rumah); Personal Life Interference with Work (PLIW), 
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menilai gangguan masalah pribadi terhadap pekerjaan (misalnya, masalah 

rumah tangga menghambat konsentrasi); Work Enhancement of Personal 

Life (WEPL), mengeksplorasi dampak positif pekerjaan terhadap kehidupan 

pribadi (misalnya, keterampilan kerja berguna di luar pekerjaan); dan 

Personal Life Enhancement of Work (PLEW), melihat kontribusi positif 

kehidupan pribadi terhadap pekerjaan (misalnya, kebahagiaan pribadi 

meningkatkan fokus kerja). Indikator-indikator ini akan digunakan untuk 

mengukur WLB secara komprehensif dalam konteks penelitian. 

Dalam penelitian ini, work-life balance diukur menggunakan Work-life 

balance Scale (WLBS) yang telah diadaptasi oleh Gunawan et al. (2019), 

yang berbasis pada model dari Fisher, Bulger, dan Smith (2009), yang terdiri 

dari 17 item dan menggunakan skala Likert. 

2. Employee engagement (y) 

Employee engagement didefinisikan sebagai suatu kondisi psikologis 

positif dan memuaskan yang ditunjukkan karyawan terhadap pekerjaannya, 

dicirikan oleh tingkat energi, dedikasi, dan konsentrasi yang tinggi. 

Mengacu pada Schaufeli dan Bakker (2004), employee engagement 

dioperasionalisasikan melalui tiga aspek utama. Pertama, Vigor, yang 

mengukur tingkat energi, ketahanan mental, dan kemauan karyawan untuk 

menginvestasikan usaha dalam pekerjaan (misalnya, merasa bersemangat, 

memiliki energi tinggi, dan bertahan menghadapi tantangan). Kedua, 

Dedication, yang mencerminkan keterlibatan emosional karyawan, ditandai 

dengan perasaan antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan rasa tertantang 
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(misalnya, merasa bangga, menganggap pekerjaan bermakna, dan antusias). 

Ketiga, Absorption, yang menilai tingkat konsentrasi dan keterlarutan 

karyawan dalam pekerjaannya, di mana individu merasa sepenuhnya 

tenggelam hingga sulit melepaskan diri dan waktu terasa cepat berlalu 

(misalnya, sulit melepaskan diri dari pekerjaan, tenggelam dalam tugas, dan 

waktu terasa cepat saat bekerja). Ketiga aspek ini, dengan indikator-

indikatornya, akan menjadi dasar pengukuran employee engagement dalam 

penelitian ini. 

Dalam penelitian ini, employee engagement diukur menggunakan 

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) versi Bahasa Indonesia, yang 

terdiri dari 9 item dan menggunakan skala Likert. 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini merujuk pada kelompok subjek atau 

objek yang memiliki karakteristik tertentu yang telah ditentukan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2016). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan manajemen PT XYZ 

yang berlokasi di Surabaya. Berdasarkan informasi dari pihak perusahaan, 

jumlah karyawan manajemen yang aktif adalah sebanyak 82 orang. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari populasi yang memiliki karakteristik 

tertentu yang relevan dengan penelitian (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian 

ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling total (total 
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sampling), yaitu teknik pengambilan sampel di mana seluruh anggota 

populasi dijadikan sebagai sampel penelitian apabila jumlah populasinya 

relatif kecil dan dapat dijangkau secara keseluruhan. Teknik ini 

memungkinkan peneliti memperoleh data yang lebih akurat karena tidak 

ada pengambilan sampel secara acak, melainkan seluruh populasi diteliti. 

Menurut Sugiyono (2019), total sampling merupakan salah satu 

bentuk dari non-probability sampling yang dilakukan jika jumlah populasi 

relatif kecil dan peneliti ingin menggunakan semua populasi yang ada 

sebagai responden. Teknik ini dianggap efektif untuk menjamin 

keterwakilan data dalam populasi terbatas. 

E. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan untuk mengukur fenomena 

alam dan sosial yang sedang diamati (Sugiyono, 2016). Dalam penelitian ini, 

instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti adalah 

kuesioner atau angket. Menurut Sugiyono (2016), kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan seperangkat pernyataan 

tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner ini dirancang untuk 

memastikan bahwa data yang diperoleh dapat diandalkan dan relevan dengan 

tujuan penelitian. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua skala 

psikologis, yaitu Work-life balance scale dan skala Employee engagement 

(UWES-9), yang telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia dan menunjukkan 

validitas serta reliabilitas yang baik. 
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1. Skala Work-life balance 

Dalam penelitian ini, pengukuran Work-life balance (WLB) 

dilakukan menggunakan skala yang diadaptasi dari model Fisher, Bulger, 

dan Smith (2009). Skala ini telah melalui proses adaptasi dan pengujian 

yang cermat oleh Gianti Gunawan dkk. (2019), yang menjadikannya 

relevan untuk konteks penelitian.  

Skala tersebut dirancang untuk mengukur empat aspek utama WLB. 

Pertama, Work Interference with Personal Life (WIPL), mengukur sejauh 

mana pekerjaan mengganggu kehidupan pribadi. Kedua, Personal Life 

Interference with Work (PLIW), menilai sejauh mana masalah pribadi 

memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Ketiga, Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL), mengeksplorasi sejauh mana pekerjaan memberikan 

dampak positif terhadap kehidupan pribadi. Keempat, Personal Life 

Enhancement of Work (PLEW), mengukur sejauh mana kehidupan pribadi 

berkontribusi positif terhadap pekerjaan.  

Skala yang diadaptasi ini telah menunjukkan validitas konstruk yang 

tinggi, dengan nilai Standardized Loading Factors (SLF) antara 0.75 hingga 

0.91, serta reliabilitas yang sangat baik, dibuktikan oleh nilai Composite 

Reliability sebesar 0.976 dan Average Variance Extracted (AVE) sebesar 

0.707 (Gunawan et al., 2019). Nilai-nilai ini mengindikasikan bahwa skala 

ini konsisten, akurat, dan valid untuk mengukur konstruk WLB dalam 

penelitian ini. 
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a. Blueprint Skala Work-life balance 

Tabel 3.1 Blueprint Skala Work Life Balance 

No. Aspek Indikator Item Total 

1 Work Interference 

with Personal Life 

(WIPL) 

- Pekerjaaan mengurangi 

waktu untuk keluarga 

- Pekerjaan menyebabkan 

stres di rumah 

- Sulit Menjalani aktivitas 

pribadi karena beban kerja 

1, 2, 3, 

4, 5 

5 

2 Personal Life 

Interference with 

Work (PLIW) 

- Masalah pribadi 

mengganggu konsentrasi 

kerja 

- Tanggung jawab rumah 

tangga menghambat kinerja 

- Konflik keluarga 

memengaruhi produktivitas 

6, 7, 8, 

9, 10, 11 

6 

3 Work Enhancement 

of Personal Life 

(WEPL) 

- Pekerjaan memberi rasa 

puas yang berdampak pada 

kehidupan pribadi 

- Keterampilan kerjaberguna 

di luar pekerjaan 

- Pekerjaan menumbuhkan 

kepercayaan diri 

12, 13, 

14 

3 

4 Personal Life 

Enhancement of 

Work (PLEW) 

- Dukungan keluarga 

meningkatkan semangat 

kerja 

- Kebahagiaan pribadi 

meningkatkan fokus kerja 

- Pengalaman hidup 

memperkaya pendekatan 

kerja 

15, 16, 

17 

3 

Total 17 

 

b. Kategori Skala 

Penilaian dalam skala ini digunakan dengan skala Likert mencakup 

5 pilihan jawaban yaitu, (1) tidak pernah, (2) jarang, (3) kadang-kadang, 

(4) sering, dan (5) sangat sering. 
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c. Skoring 

Tabel 3.2 Skoring Work Life Balance 

Skor Favorable Skor Unfavorable Kategori 

 
 

1 5 Tidak Pernah 

2 4 Jarang 

3 3 Kadang-kadang 

4 2 Sering 

5 1 Sangat Sering 

 

2. Skala Employee Engagament 

Employee engagement diukur dengan Utrecht Work Engagement 

Scale versi 9 item (UWES-9), yang telah diadaptasi ke dalam Bahasa 

Indonesia oleh Kristiana, Fajrianthi, dan Purwono (2018). Skala ini 

digunakan untuk mengukur keterikatan kerja yang terdiri atas tiga aspek, 

yaitu Vigor, Dedication, dan Absorption. 

Skala ini terbukti valid dan reliabel berdasarkan hasil analisis 

Confirmatory Factor Analysis (RMSEA = 0.049, CFI, NFI, GFI > 0.95), 

serta analisis Rasch yang menunjukkan nilai reliabilitas item = 0.95, 

reliabilitas person = 0.71, dan alpha Cronbach’s = 0.85 (Kristiana et al., 

2018). 
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a. Blueprint UWES-9 

Tabel 3.3 Blueprint UWES-9 

No. Aspek Indikator Item Total 

1 Vigor - Merasa bersemangat saat bekerja 

- Memiliki energi tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

- Tetap bertahan dan tidak mudah 

menyerah saat menghadapi tantangan 

kerja 

1, 2, 5 3 

2 Dedication - Merasa bangga terhadap pekerjaan 

yang dilakukan 

- Menganggap pekerjaan bermakna dan 

bermanfaat 

- Memiliki antusiasme tinggi dalam 

bekerja 

3, 4, 7 3 

3 Absorption - Sulit melepaskan diri dari pekerjaan 

karena fokus yang tinggi 

- Tenggelam dalam tugas hingga lupa 

waktu 

- Waktu terasa berjalan cepat saat 

bekerja 

6, 8, 9 3 

Total 9 

 

b. Kategori Skala 

Penilaian dalam skala ini digunakan dengan skala Likert mencakup 

7 pilihan jawaban yaitu, (0) tidak pernah, (1) hampir tidak pernah, (2) 

jarang, (3) kadang-kadang, (4) sering, (5) sangat sering, dan (6) selalu. 
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c. Skoring 

Tabel 3.4 Skoring UWES-9 

Skor Favorable Kategori 

  
0 Tidak Pernah 

1 Hampir Tidak Pernah 

2 Jarang 

3 Kadang Kadang 

4 Sering 

5 Sangat Sering 

6 Selalu 

 

F. Teknik Analisis Data 

Data yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner akan dianalisis secara 

kuantitatif dengan menggunakan bantuan program SPSS (Statistical Package 

for the Social Sciences). Proses analisis dilakukan dalam beberapa tahap, yaitu: 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Sebelum melakukan analisis utama, terlebih dahulu dilakukan uji 

validitas dan reliabilitas terhadap kedua skala yang digunakan, yaitu: 

- Skala Work-life balance 

Uji validitas dilakukan dengan teknik korelasi item-total 

menggunakan Pearson Product Moment. Item dinyatakan valid apabila 

nilai r-hitung > r-tabel. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan metode 

Cronbach’s Alpha, dengan kategori reliabel apabila nilai alpha ≥ 0,70. 

- Skala Employee engagement (UWES-9) 

Karena skala ini telah melalui proses adaptasi dan validasi 

sebelumnya oleh Kristiana et al. (2018), validitas dan reliabilitasnya 
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mengacu pada hasil penelitian terdahulu. Namun, dalam penelitian ini 

tetap dilakukan uji reliabilitas ulang menggunakan Cronbach’s Alpha 

untuk memastikan konsistensi internal responden dalam konteks 

penelitian saat ini. 

2. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum dilakukan uji hipotesis, dilakukan uji asumsi sebagai 

prasyarat analisis regresi: 

- Uji Normalitas 

Untuk mengetahui apakah distribusi data bersifat normal. Uji 

dilakukan menggunakan Kolmogorov–Smirnov atau Shapiro–Wilk, 

dengan nilai signifikansi (p) > 0,05 menandakan data berdistribusi 

normal. 

- Uji Linearitas 

Untuk memastikan hubungan antara variabel X dan Y bersifat linear. 

Uji dilakukan melalui ANOVA (Analysis of Variance) dengan 

menggunakan grafik scatterplot serta uji signifikansi linearitas dan 

deviasi dari linearitas. 

3. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan analisis 

regresi linear sederhana. Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh work-life balance terhadap employee engagement. Kriteria 

pengambilan keputusan: 
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- Hipotesis diterima jika nilai signifikansi (p-value) < 0,05, yang 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara kedua variabel. 

- Nilai koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen dalam 

model yang diuji. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

A. Gambaran Umum 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. XYZ yang berlokasi di Kota 

Surabaya. PT. XYZ merupakan anak perusahaan dari PT Pendidikan 

Maritim dan Logistik Indonesia yang bergerak di bidang jasa penyediaan 

tenaga alih daya dan perawatan fasilitas. Pendirian PT. XYZ merupakan 

bentuk komitmen PT Pelabuhan Indonesia (Persero) untuk meningkatkan 

kesejahteraan tenaga alih daya. Kesejahteraan tenaga kerja alih daya dapat 

diwujudkan melalui pengelolaan sumber daya manusia secara tepat dan 

profesional, tanpa mengabaikan asas kepatuhan terhadap peraturan 

perundang-undangan yang berlaku. 

2. Waktu dan Tempat Pelaksanaan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di PT. XYZ yang berada di Kota Surabaya. 

Penelitian ini dilakukan pada tanggal 17 – 30 April 2025. 

3. Jumlah Subjek Penelitian 

Subjek penelitian dalam hal ini adalah karyawan manajemen PT. XYZ, 

jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 82 orang. 
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4. Prosedur Pengambilan Data 

Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 

yang mengkaji pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

pada karyawan PT. XYZ yang memenuhi kriteria tertentu, dengan total 

responden sebanyak 82 orang. Kuesioner tersebut disebarkan secara 

serentak melalui satu formulir Google Form yang dibagikan ke beberapa 

karyawan manajemen di aplikasi WhatsApp, Berikut ini adalah tautan 

Google Form yang dibagikan kepada para responden. 

https://forms.gle/BYPxUvjtpKi351Lu5 

B. Hasil Penelitian 

1. Uji Validitas 

Validitas merupakan ukuran yang menunjukkan sejauh mana suatu 

instrumen dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Dalam konteks 

penelitian kuantitatif, validitas digunakan untuk mengetahui apakah butir-

butir pernyataan dalam kuesioner mampu merepresentasikan konstruk 

teoritis dari variabel yang diukur. Salah satu jenis validitas yang umum 

digunakan adalah validitas konstruk, yang dapat diuji dengan teknik 

korelasi antara skor item dengan skor total. Item dikatakan valid apabila 

memiliki korelasi yang signifikan dan positif terhadap total skor variabel 

yang dimaksud (Azwar, 2014). 

https://forms.gle/BYPxUvjtpKi351Lu5
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Proses uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana instrumen 

mampu mengukur sesuatu secara tepat dan akurat sesuai dengan tujuan 

pengukurannya (Azwar, 2011). Dalam konteks penelitian, validitas 

menunjukkan tingkat kecocokan antara alat ukur dengan konstruk atau 

variabel yang ingin diukur. Untuk menilai validitas item, setiap pernyataan 

dikorelasikan dengan total skor keseluruhan item dalam skala. Bila nilai 

korelasi antara suatu item dan total skor mencapai 0,3 atau lebih, maka item 

tersebut dinyatakan valid. Namun, jika nilai korelasinya berada di bawah 

angka tersebut, maka item dianggap tidak valid dan sebaiknya tidak 

dilibatkan dalam analisis selanjutnya (Azwar, 2018). Oleh karena itu, uji 

validitas memegang peranan penting dalam menjamin bahwa instrumen 

yang digunakan dalam penelitian benar-benar mampu mengukur variabel 

yang dimaksud secara sahih dan terpercaya. 

a. Skala Work-life balance 

Uji validitas aitem pada skala work-life balance terdiri dari 17 aitem 

yang diuji pada 82 karyawan PT.XYZ. Berdasarkan hasil uji validitas 

skala work-life balance menggunakan SPSS 25 for Windows, diperoleh 

nilai pearson correlation sebagai berikut: 
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Tabel 4.1 Hasil Pearson correlation skala work-life balance 

No. Aitem Pearson Correlation Keterangan 

1 .593** Valid 

2 .484** Valid 

3 .575** Valid 

4 .445** Valid 

5 .499** Valid 

6 .490** Valid 

7 .408** Valid 

8 .549** Valid 

9 .505** Valid 

10 .384** Valid 

11 .474** Valid 

12 .477** Valid 

13 .543** Valid 

14 .398** Valid 

15 .559** Valid 

16 .409** Valid 

17 .437** Valid 

Berdasarkan analisis validitas yang dilakukan dengan menggunakan 

metode korelasi item-total melalui Pearson Product Moment, semua 

item dalam skala Work-life balance menunjukkan nilai korelasi yang 

signifikan dengan total skor. Rentang nilai korelasi berada antara 0,384 

hingga 0,593. Ini mengindikasikan bahwa setiap item dalam skala 

Employee engagement dapat dianggap valid untuk mengukur dimensi 

yang dimaksud, karena nilai korelasi antara item dan total skor melebihi 

batas minimum yang ditetapkan, yaitu 0,22. Oleh karena itu, instrumen 

ini dapat dianggap dapat diandalkan untuk menilai keseimbangan 

karyawan dalam kehidupan dan pekerjaan. 
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b. Skala Employee engagement 

Uji validitas aitem pada skala employee engagement terdiri dari 9 

aitem yang diuji pada 82 karyawan PT. XYZ. Berdasarkan hasil uji 

validitas skala employee engagement menggunakan SPSS 25 for 

Windows, diperoleh nilai pearson correlation sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Hasil Pearson correlation skala employee engagement 

No. Aitem Pearson Correlation Keterangan 

1 .603** Valid 

2 .664** Valid 

3 .607** Valid 

4 .686** Valid 

5 .734** Valid 

6 .709** Valid 

7 .679** Valid 

8 .681** Valid 

9 .742** Valid 

Berdasarkan analisis validitas yang dilakukan dengan menggunakan 

metode korelasi item-total melalui Pearson Product Moment, semua 

item dalam skala Employee engagement menunjukkan nilai korelasi 

yang signifikan dengan total skor. Rentang nilai korelasi berada antara 

0,603 hingga 0,742. Ini mengindikasikan bahwa setiap item dalam skala 

Employee engagement dapat dianggap valid untuk mengukur dimensi 

yang dimaksud, karena nilai korelasi antara item dan total skor melebihi 

batas minimum yang ditetapkan, yaitu 0,22. Oleh karena itu, instrumen 

ini dapat dianggap dapat diandalkan untuk menilai keterlibatan 

karyawan pada organisasi. 



43 
 

 
 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merujuk pada sejauh mana hasil dari suatu pengukuran 

dapat diandalkan dan konsisten. Istilah ini juga sering disebut dengan 

konsistensi, keterandalan, keterpercayaan, kestabilan, dan keajegan (Azwar, 

2015). Reliabilitas diukur dengan koefisien yang berkisar antara 0 hingga 

1,00, di mana nilai yang semakin mendekati 1,00 menunjukkan tingkat 

reliabilitas yang lebih tinggi. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan 

dengan menggunakan teknik Alpha Cronbach dan bantuan program IBM 

SPSS versi 25 untuk Windows. Menurut Sugiyono (2011), suatu instrumen 

dianggap reliabel jika nilai alpha-nya ≥ 0,60. Berikut adalah hasil uji 

reliabilitas untuk kedua instrumen yang akan digunakan dalam 

pengumpulan data penelitian ini. 

Tabel 4.3 Hasil Cronbach’s Alpha skala work-life balance 

Cronbach's Alpha N of Items 

.796 17 

 

Berdasarkan data yang ada, hasil reliabilitas untuk skala work-life 

balance mencapai 0.796, yang menunjukkan bahwa skala tersebut dapat 

dianggap reliabel atau konsisten. 

Tabel 4.4 Hasil Cronbach’s Alpha skala employee engagement 

Cronbach's Alpha N of Items 

.854 9 
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Berdasarkan data yang ada, hasil reliabilitas untuk skala employee 

engagement mencapai 0.854, yang menunjukkan bahwa skala tersebut dapat 

dianggap reliabel atau konsisten. 

C. Paparan Hasil Penelitian 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data yang 

diperoleh dari respon subjek memiliki sebaran normal atau tidak. 

Pengujian ini dilakukan terhadap skor work-life balance serta total skor 

employee engagement. Apabila data memiliki distribusi normal, maka 

kemungkinan adanya bias menjadi lebih kecil, dan sebaliknya. Suatu 

variabel dikatakan berdistribusi normal apabila nilai Asymp. Sig 

melebihi tingkat signifikansi 5% (> 0,05), sedangkan jika nilai Asymp. 

Sig berada di bawah 5% (< 0,05), maka variabel tersebut dianggap tidak 

berdistribusi normal. Pada penelitian ini, uji normalitas dilakukan 

menggunakan metode One Sample Kolmogorov-Smirnov Test dengan 

bantuan perangkat lunak IBM SPSS versi 25 untuk Windows.  
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Tabel 4.5 Hasil One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  

 Unstandardized Residual 

N 82 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 4.21810137 

Most Extreme Differences Absolute .053 

Positive .053 

Negative -.052 

Test Statistic .053 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

Berdasarkan tabel tersebut, hasil uji normalitas terhadap skala work-

life balance dan employee engagement pada 82 responden menunjukkan 

bahwa kedua variabel memiliki distribusi yang normal. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai signifikansi sebesar 0,200 yang melebihi batas 

signifikansi 0,05. Dengan demikian, data dapat dikatakan terdistribusi 

secara normal. 

b. Uji Linearitas 

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan yang bersifat linear antara variabel independen dan variabel 

dependen. Hubungan tersebut dianggap linear apabila nilai Signifikansi 

Deviation From Linearity melebihi angka 0,05 (> 0,05). Sebaliknya, 

jika nilai signifikansinya kurang dari 0,05 (< 0,05), maka hubungan 

antara kedua variabel tidak dikategorikan sebagai linear. Pada penelitian 

ini, pengujian linearitas dilakukan menggunakan metode Test for 

Linearity dengan bantuan software IBM SPSS versi 25. Hasil dari uji ini 

ditampilkan dalam tabel di bawah ini. 
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Tabel 4.6 Hasil Anova Table 

Variabel F Sig. ρ (˃ 0,05) 

Employee engagement * Work Life Balance 3.902 .112 

Berdasarkan tabel tersebut, hasil uji linearitas terhadap skala work-

life balance dan employee engagement pada 82 responden menunjukkan 

bahwa kedua variabel memiliki hubungan yang linear. Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai signifikansi Deviation from Linearity tercatat 

lebih besar dari 0,05, yaitu 0,112 (ρ > 0,05). Dengan demikian, data 

dapat dikatakan terdapat hubungan linear. 

c. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh 

antara variabel bebas terhadap variabel terikat yang dianalisis melalui 

model regresi. Dalam penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan 

menggunakan metode regresi sederhana dengan bantuan program SPSS 

versi 25. Adapun hasil dari pengujian hipotesis tersebut disajikan dalam 

tabel berikut.  

Tabel 4.7 Hasil Model Summary 

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

1 .711a .506 .500 4.244 

Berdasarkan hasil yang terdapat dalam tabel tersebut, nilai koefisien 

korelasi (R) sebesar 0,711 mengindikasikan adanya korelasi positif yang 
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kuat antara variabel independen (work-life balance) dan variabel 

dependen (employee engagement). 

Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,506 menunjukkan bahwa 

sebesar 50,6% variabilitas pada variabel dependen (employee 

engagement), dapat dijelaskan oleh variabel independen (work-life 

balance). Dengan kata lain, work-life balance memberikan kontribusi 

sebesar 50,6% terhadap perubahan tingkat employee engagement.  

Sementara itu, sebesar 49,4% sisanya dipengaruhi oleh berbagai 

faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Dengan 

kata lain, meskipun work-life balance memberikan kontribusi yang 

signifikan terhadap variasi employee engagement, masih terdapat 

sejumlah variabel lain yang turut berperan dalam membentuk tingkat 

keterikatan karyawan, seperti kepuasan kerja, motivasi intrinsik, gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, peluang pengembangan karier, dan 

dukungan sosial di lingkungan kerja. 

Tabel 4.8 Hasil Anova 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1477.561 1 1477.561 82.019 .000b 

Residual 1441.183 80 18.015   

Total 2918.744 81    

Berdasarkan tabel tersebut. nilai signifikansi (Sig.) tercatat sebesar 

0,000, yang berarti nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (< 0,05). Ini 
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menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 

independen (work-life balance) dan variabel dependen (employee 

engagement). 

Tabel 4.9 Hasil Coefficients 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.658 4.628  .358 .721 

Work Life 

Balance 

.612 .068 .711 9.056 .000 

Keterangan :  

H0 : Tidak terdapat pengaruh work-life balance terhadap employee 

engagement pada karyawan PT XYZ di Surabaya. 

H1 : Terdapat pengaruh work-life balance terhadap employee 

engagement pada karyawan PT XYZ di Surabaya. 

Berdasarkan Tabel Koefisien, diperoleh nilai koefisien regresi untuk 

variabel work-life balance tercatat sebesar 0,612. Hal ini menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan 1% dalam work-life balance akan 

berhubungan dengan peningkatan employee engagement sebesar 0,612 

unit. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat work-life balance yang 

dirasakan oleh karyawan PT. XYZ di Surabaya, maka semakin tinggi 

pula kecenderungan mereka untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaan. 

Selain itu, nilai signifikansi (Sig.) untuk work-life balance tercatat 
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sebesar 0,000, yang jauh lebih kecil dari 0,05, mengindikasikan bahwa 

pengaruh work-life balance terhadap employee engagement signifikan 

secara statistik. Oleh karena itu, hipotesis nol (H0) yang menyatakan 

bahwa tidak pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

ditolak, sementara hipotesis alternatif (H1) yang menyatakan bahwa 

terdapat pengaruh work-life balance terhadap employee engagement 

diterima. Secara keseluruhan, temuan ini memperkuat bahwa work-life 

balance memiliki kontribusi yang penting terhadap tingkat keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan. 

2. Analisis Deskriptif Data 

a. Deskripsi Tingkat Work-life balance 

Analisis deskriptif terhadap data work-life balance dalam penelitian 

ini diklasifikasikan ke dalam tiga kategori berdasarkan skala work-life 

balance, yakni kategori rendah, sedang, dan tinggi. Adapun tabel 

berikut menyajikan pembagian kategori berdasarkan data hipotetik pada 

skala work-life balance: 

Tabel 4.10 Data Hipotetik Work-life balance 

Variabel N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Work Life Balance 82 42 83 68.10 6.975 

Pada tabel tersebut menunjukkan bahwa analisis melibatkan 

sebanyak 82 responden. Dari hasil yang ditampilkan, diketahui bahwa 

skor terendah pada variabel work-life balance adalah 42, sedangkan skor 
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tertingginya mencapai 83. Nilai rata-rata (mean) dari data tersebut 

adalah 68,10, dengan standar deviasi sebesar 6,975. Data ini digunakan 

sebagai dasar dalam menentukan rentang kategori work-life balance ke 

dalam tingkat rendah, sedang, dan tinggi. 

Tabel 4.11 Klasifikasi Kategorisasi Work-life balance 

Klasifikasi Kategori Skor 

X < 61 Rendah 

61 < X ≤ 75 Sedang 

X ≥ 75 Tinggi 

Setelah dilakukan pengelompokan tingkat work-life balance ke 

dalam kategori rendah, sedang, dan tinggi untuk masing-masing 

responden, langkah berikutnya adalah menghitung persentase dari setiap 

kategori. Berdasarkan data yang diperoleh, hasil analisis mengenai 

distribusi tingkat work-life balance disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.12 Frekuensi Kategorisasi Work-life balance 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Tinggi 9 11% 

Sedang 65 79% 

Rendah 8 10% 

Total 82 100% 

Adapun hasil kategorisasi tersebut dapat divisualisasikan melalui 

diagram berikut: 
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Diagram 4.1 Kategorisasi Work-life balance 

 

Berdasarkan data yang diperoleh dari PT. XYZ di Surabaya, 

distribusi tingkat work-life balance karyawan menunjukkan variasi yang 

penting untuk dianalisis. Sebanyak 9 karyawan (11%) berada pada 

kategori tinggi, yang mengindikasikan bahwa mereka mampu 

mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan sangat 

baik, mencapai harmonisasi yang optimal tanpa konflik yang berarti. 

Sementara itu, mayoritas karyawan, yakni 65 orang (79%), termasuk 

dalam kategori sedang. Kelompok ini cenderung memiliki work-life 

balance yang cukup memadai, namun masih terdapat ruang untuk 

perbaikan dalam menyeimbangkan berbagai aspek kehidupan mereka. 

Adapun 8 karyawan (10%) tergolong dalam kategori rendah. Visualisasi 

data menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. XYZ memiliki 

tingkat work-life balance pada kategori sedang. 

Namun, perhatian khusus perlu diberikan pada karyawan di kategori 

rendah. Dalam kelompok ini, aspek Work Interference with Personal 

Life (WIPL) menjadi sangat menonjol. Ini berarti, bagi 10% karyawan 

11%

79%

10%

Work-life balance

Tinggi

Sedang

Rendah
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tersebut, tuntutan pekerjaan secara signifikan mengganggu kehidupan 

pribadi mereka, seperti berkurangnya waktu untuk keluarga, stres kerja 

yang terbawa hingga ke rumah, atau kesulitan menjalani aktivitas 

personal karena beban kerja yang berlebihan. Kondisi ini berpotensi 

memicu burnout, menurunkan motivasi, dan berdampak negatif pada 

kinerja mereka secara keseluruhan, sehingga membutuhkan intervensi 

lebih lanjut dari pihak perusahaan. 

b. Analisis Data Aspek Work-life balance 

Penelitian ini memfokuskan analisisnya pada empat dimensi utama 

work-life balance, yaitu: Work Interference with Personal Life (WIPL), 

Personal Life Interference with Work (PLIW), Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL), dan Personal Life Enhancement of Work 

(PLEW). Keempat dimensi tersebut memiliki peran yang signifikan 

dalam memberikan pemahaman yang lebih menyeluruh mengenai 

bagaimana interaksi antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat 

saling memengaruhi. 

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini akan disajikan dalam 

bentuk persentase guna mempermudah proses analisis secara lebih 

mendalam terhadap masing-masing aspek work-life balance. Persentase 

tersebut akan dianalisis untuk setiap aspek work-life balance sebagai 

berikut: 
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Tabel 4.13 Persentase Tiap Aspek Work-life balance 

No. Aspek Persentase 

1 Work Interference with Personal Life (WIPL) 80% 

2 Personal Life Interference with Work (PLIW) 80% 

3 Work Enhancement of Personal Life (WEPL) 80% 

4 Personal Life Enhancement of Work (PLEW) 81% 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat diketahui bahwa keempat dimensi 

work-life balance menunjukkan persentase yang relatif tinggi dan 

merata. Dimensi yang memiliki persentase tertinggi adalah Personal 

Life Enhancement of Work (PLEW) dengan nilai sebesar 81%, yang 

menunjukkan bahwa kehidupan pribadi responden cenderung 

memberikan dampak positif terhadap pekerjaan mereka. Sementara itu, 

tiga dimensi lainnya, yaitu Work Interference with Personal Life 

(WIPL), Personal Life Interference with Work (PLIW), dan Work 

Enhancement of Personal Life (WEPL), masing-masing memperoleh 

persentase sebesar 80%. Hasil ini menunjukkan bahwa baik gangguan 

maupun dukungan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi terjadi 

dalam proporsi yang hampir seimbang. Dengan demikian, seluruh aspek 

work-life balance memberikan kontribusi yang signifikan dan relatif 

seimbang dalam kehidupan responden. 

c. Deskripsi Tingkat Employee engagement 

Analisis deskriptif terhadap data employee engagement dalam 

penelitian ini juga diklasifikasikan ke dalam tiga kategori berdasarkan 

skala employee engagement, yakni kategori rendah, sedang, dan tinggi. 
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Pembagian kategori ini didasarkan pada data hipotetik dari skala 

employee engagement, sebagaimana ditampilkan dalam tabel berikut: 

Tabel 4.14 Data Hipotetik Employee engagement 

Variabel N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Employee engagement 82 18 53 43.35 6.003 

Pada tabel tersebut menunjukkan bahwa analisis melibatkan 

sebanyak 82 responden. Dari hasil yang ditampilkan, diketahui bahwa 

skor terendah pada variabel employee engagement adalah 18, sedangkan 

skor tertingginya mencapai 53. Nilai rata-rata (mean) dari data tersebut 

adalah 43,35, dengan standar deviasi sebesar 6,003. Data ini digunakan 

sebagai dasar dalam menentukan rentang kategori employee 

engagement  ke dalam tingkat rendah, sedang, dan tinggi. 

Tabel 4.15 Klasifikasi Kategorisasi Employee engagement 

Klasifikasi Kategori Skor 

X < 37 Rendah 

37 < X ≤ 49 Sedang  

X ≥ 49 Tinggi 

Setelah dilakukan pengelompokan tingkat employee engagement  ke 

dalam kategori rendah, sedang, dan tinggi untuk masing-masing 

responden, langkah berikutnya adalah menghitung persentase dari setiap 

kategori. Berdasarkan data yang diperoleh, hasil analisis mengenai 

distribusi tingkat employee engagement disajikan sebagai berikut: 
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Tabel 4.16 Frekuensi Kategorisasi Employee engagement 

Karakteristik Frekuensi Persentase 

Tinggi 8 10% 

Sedang 68 83% 

Rendah 6 7% 

Total 82 100% 

Adapun hasil kategorisasi tersebut dapat divisualisasikan melalui 

diagram berikut: 

Diagram 4.2 Kategorisasi Employee engagement 

 

Berdasarkan data yang diperoleh dari PT. XYZ di Surabaya, 

distribusi tingkat employee engagement karyawan menunjukkan pola 

yang bervariasi. Ditemukan bahwa sebanyak 8 karyawan (10%) berada 

pada kategori tinggi, yang berarti mereka menunjukkan keterlibatan 

emosional, kognitif, dan fisik yang sangat kuat terhadap pekerjaan, 

dengan tingkat vigor, dedication, dan absorption yang optimal. 

Mayoritas karyawan, yakni 68 orang (83%), termasuk dalam kategori 

sedang. Kelompok ini menunjukkan tingkat keterlibatan yang cukup, 

namun masih memiliki potensi untuk ditingkatkan agar mencapai 

performa dan kepuasan kerja yang lebih maksimal. Adapun 6 karyawan 

10%

83%

7%

Employee Engagement

Tinggi

Sedang

Rendah



56 
 

 
 

(7%) tergolong dalam kategori rendah. Secara keseluruhan, visualisasi 

data menegaskan bahwa sebagian besar karyawan PT. XYZ memiliki 

tingkat employee engagement pada kategori sedang. 

Meskipun persentasenya kecil, kelompok karyawan di kategori 

rendah ini memerlukan perhatian khusus. Pada kategori ini, aspek vigor 

dan dedication cenderung menjadi yang paling menonjol dalam 

menunjukkan penurunan. Karyawan di kategori rendah kemungkinan 

besar merasakan energi yang minim dan ketahanan mental yang rendah 

saat bekerja (rendahnya vigor), serta kurangnya antusiasme atau 

kebanggaan terhadap pekerjaan (rendahnya dedication). Ini konsisten 

dengan observasi awal mengenai kelelahan dan penurunan semangat 

yang dialami di PT. XYZ. Jika tidak diatasi, kondisi employee 

engagement yang rendah ini berpotensi serius memengaruhi 

produktivitas, kualitas kerja, dan bahkan meningkatkan niat untuk 

berpindah kerja di masa mendatang. 

d. Analisis Data Aspek Employee engagement 

Penelitian ini menganalisis tiga aspek utama dari employee 

engagement, yaitu vigor, dedication, dan absorption. Data untuk 

masing-masing aspek tersebut disajikan dalam bentuk persentase 

sebagai berikut: 
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Tabel 4.17 Persentase Tiap Aspek Employee engagement 

No. Aspek Persentase 

1 Vigor 81% 

2 Dedication 80% 

3 Absorption 81% 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa aspek 

employee engagement yang paling menonjol adalah vigor dan 

absorption, yang masing-masing memperoleh persentase sebesar 81%. 

Hal ini menunjukkan bahwa para karyawan cenderung memiliki tingkat 

energi dan ketahanan tinggi dalam bekerja (vigor), serta mampu terlibat 

secara penuh dan tenggelam dalam aktivitas pekerjaannya (absorption). 

Sementara itu, aspek dedication memperoleh persentase sedikit lebih 

rendah, yaitu 80%, yang tetap menunjukkan komitmen dan rasa bangga 

terhadap pekerjaan yang cukup tinggi. Secara keseluruhan, ketiga aspek 

ini memberikan kontribusi yang relatif seimbang terhadap tingkat 

employee engagement responden. 

e. Analisis Korelasi Aspek Work-life balance Terhadap Aspek 

Employee engagement 

Tabel 4.18 Korelasi Aspek Work-life balance 

Terhadap Aspek Employee Engagament 

 
Vigor Dedication Absorption 

WIPL -0.582 -0,530 -0,520 

PLIW -0,437 -0,630 -0,519 

WEPL 0,452 0,486 0,464 

PLEW 0,385 0,483 0,375 
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Hasil analisis korelasi menunjukkan adanya hubungan yang 

bervariasi antara aspek-aspek Work-life balance (WLB) dengan 

dimensi-dimensi Employee engagement. Secara umum, hubungan yang 

signifikan terlihat jelas pada seluruh aspek. 

Hubungan Negatif: 

• Aspek Work Interference with Personal Life (WIPL) menunjukkan 

korelasi negatif yang kuat dengan semua dimensi Employee 

engagement, yaitu Vigor (-0.582), Dedication (-0.530), dan Absorption 

(-0.520). Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi gangguan 

pekerjaan terhadap kehidupan pribadi, semakin rendah tingkat energi, 

dedikasi, dan keterlarutan karyawan dalam pekerjaannya. 

• Serupa dengan WIPL, aspek Personal Life Interference with Work 

(PLIW) juga berkorelasi negatif dengan Vigor (-0.437), Dedication (-

0.630), dan Absorption (-0.519). Korelasi negatif paling kuat terlihat 

antara PLIW dengan Dedication, menunjukkan bahwa masalah atau 

gangguan dari kehidupan pribadi secara signifikan dapat mengurangi 

komitmen emosional dan antusiasme karyawan terhadap pekerjaan. 

Hubungan Positif: 

• Di sisi lain, aspek Work Enhancement of Personal Life (WEPL) 

menunjukkan korelasi positif dengan seluruh dimensi Employee 

engagement, yaitu Vigor (0.452), Dedication (0.486), dan Absorption 
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(0.464). Ini berarti bahwa semakin positif dampak pekerjaan terhadap 

kehidupan pribadi (misalnya, peningkatan skill yang berguna di rumah 

atau rasa puas), semakin tinggi pula semangat, dedikasi, dan fokus 

karyawan dalam bekerja. 

• Demikian pula, aspek Personal Life Enhancement of Work (PLEW) 

berkorelasi positif dengan Vigor (0.385), Dedication (0.483), dan 

Absorption (0.375). Hal ini menunjukkan bahwa dukungan atau 

kebahagiaan dari kehidupan pribadi dapat meningkatkan energi, 

komitmen, dan konsentrasi karyawan di tempat kerja. 

Secara keseluruhan, temuan ini memperkuat argumen bahwa 

interaksi antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki peran krusial 

dalam membentuk tingkat employee engagement karyawan di PT. XYZ. 

Konflik antar domain cenderung menurunkan engagement, sementara 

dukungan dan pengayaan antar domain justru meningkatkan 

engagement. 
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D. Pembahasan 

1. Tingkat Work-life balance Karyawan PT. XYZ 

Work-life balance memiliki peran yang sangat penting dalam 

membentuk perilaku dan sikap individu, termasuk di kalangan 

karyawan. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Greenhaus dan 

Allen (2011), work-life balance dapat berfungsi sebagai pedoman dalam 

mengelola waktu dan energi antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Karyawan yang memiliki tingkat work-life balance yang baik 

cenderung lebih mampu mengendalikan perilaku mereka, termasuk 

dalam konteks keterlibatan dalam pekerjaan. Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian yang menunjukkan bahwa tingkat work-life balance 

karyawan PT. XYZ di Surabaya berada dalam kategori sedang, dengan 

79% karyawan termasuk dalam kategori ini. Dari total 82 responden, 

hanya 9 karyawan (11%) yang memiliki work-life balance yang tinggi, 

sedangkan 8 karyawan (10%) berada dalam kategori rendah. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki 

tingkat work-life balance yang sedang, yang berpotensi mempengaruhi 

tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), work-life balance mencakup 

berbagai dimensi yang mempengaruhi perilaku individu, termasuk 

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Karyawan yang memiliki work-life balance tinggi (9 karyawan atau 
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11%) menunjukkan komitmen yang kuat terhadap kesejahteraan 

mereka, yang tercermin dalam sikap dan tindakan sehari-hari di tempat 

kerja. Mereka cenderung lebih bijaksana dalam mengambil keputusan, 

termasuk dalam hal keterlibatan dalam pekerjaan, dan lebih mampu 

menahan diri dari perilaku disengaged yang dapat merugikan 

produktivitas. Hal ini sejalan dengan pendapat Haar et al. (2014) yang 

menyatakan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi dapat membantu individu mengurangi stres dan meningkatkan 

keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Berdasarkan hasil analisis data, 

mayoritas karyawan PT. XYZ memiliki tingkat work-life balance yang 

sedang, dengan 65 karyawan (79%) termasuk dalam kategori ini, dan 8 

karyawan (10%) berada dalam kategori rendah. Temuan ini 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki keseimbangan yang 

cukup baik, yang berpotensi mempengaruhi tingkat keterlibatan mereka 

dalam pekerjaan. 

Di sisi lain, karyawan dengan work-life balance rendah (8 karyawan 

atau 10%) cenderung kurang memperhatikan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi dalam pengambilan keputusan, yang 

dapat menyebabkan perilaku disengaged dalam pekerjaan. Hasil 

observasi dan wawancara yang dilakukan dengan karyawan 

menunjukkan bahwa mereka yang memiliki work-life balance rendah 

sering kali tidak mampu mengendalikan dorongan untuk terlibat dalam 

aktivitas di luar pekerjaan, yang dapat mengganggu produktivitas. 
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Mereka mungkin lebih mudah terpengaruh oleh tekanan pekerjaan yang 

berlebihan, tanpa mempertimbangkan konsekuensi jangka panjang dari 

tindakan tersebut. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan dengan 

work-life balance yang rendah berisiko mengalami stres yang lebih 

tinggi dan keterlibatan yang lebih rendah dalam pekerjaan, yang pada 

gilirannya dapat berdampak negatif pada kinerja organisasi (Haar et al., 

2014).  

Karyawan yang berada dalam kategori work-life balance sedang (65 

karyawan atau 79%) menunjukkan sikap yang lebih bervariasi. Mereka 

mampu mempertimbangkan keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dalam pengambilan keputusan, tetapi terkadang 

masih terpengaruh oleh tekanan pekerjaan dan lingkungan sekitar. 

Menurut Schaufeli dan Bakker (2004), work-life balance memiliki 

peran penting dalam mengarahkan individu untuk bertindak positif dan 

bijaksana, termasuk dalam keterlibatan mereka di tempat kerja. Namun, 

kurangnya dukungan dari manajemen dan ketidakmampuan untuk 

menetapkan batasan yang jelas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dapat membuat mereka mudah tergoda oleh tuntutan pekerjaan yang 

berlebihan atau budaya kerja yang tidak sehat (Haar et al., 2014). Hal 

ini menunjukkan bahwa meskipun mayoritas karyawan memiliki work-

life balance yang sedang, mereka masih perlu meningkatkan 

kemampuan untuk mengelola waktu dan energi agar dapat berkontribusi 

secara maksimal di tempat kerja. 
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Kesimpulannya, tingkat work-life balance karyawan PT. XYZ 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada dalam kategori sedang 

(79%), dengan proporsi yang lebih kecil berada dalam kategori tinggi 

(11%) dan rendah (10%). Penting bagi perusahaan untuk 

memperhatikan keseimbangan ini, karena work-life balance yang baik 

dapat meningkatkan kepuasan kerja, produktivitas, dan keterlibatan 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk merancang 

kebijakan yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan secara 

keseluruhan. 

2. Tingkat Employee engagement Karyawan PT. XYZ 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat employee engagement 

karyawan PT. XYZ di Surabaya berada dalam kategori sedang, dengan 

83% karyawan termasuk dalam kategori ini. Hanya 10% karyawan yang 

menunjukkan tingkat engagement yang tinggi, sedangkan 7% lainnya 

berada dalam kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun 

sebagian besar karyawan hadir secara fisik di tempat kerja, mereka 

mungkin tidak terhubung secara emosional dengan pekerjaan mereka. 

Karyawan yang berada dalam kategori engagement tinggi, yang 

berjumlah 10%, cenderung menunjukkan semangat, antusiasme, dan 

fokus yang tinggi terhadap pekerjaan mereka. Menurut Schaufeli et al. 

(2004), employee engagement terdiri dari tiga aspek utama: vigor, 
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dedication, dan absorption. Karyawan yang memiliki tingkat 

engagement yang tinggi akan merasa lebih energik dan berkomitmen 

terhadap tugas mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

produktivitas dan loyalitas terhadap perusahaan. 

Di sisi lain, karyawan yang berada dalam kategori engagement 

sedang, yang mencakup 83% dari total responden, menunjukkan bahwa 

mereka mungkin mengalami beberapa tantangan dalam keterlibatan 

mereka di tempat kerja. Meskipun mereka hadir dan menyelesaikan 

tugas, mereka mungkin tidak sepenuhnya terlibat secara emosional. 

Penelitian oleh Saks (2006) menunjukkan bahwa dukungan organisasi 

dan kepuasan kerja secara signifikan memengaruhi tingkat engagement 

karyawan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung agar karyawan merasa lebih terlibat 

dan berkontribusi secara maksimal. 

Sementara itu, karyawan yang memiliki tingkat engagement rendah, 

yang berjumlah 7%, sering kali mengalami ketidakpuasan dan 

kurangnya motivasi dalam pekerjaan mereka. Penelitian oleh Hakanen 

et al. (2006) menunjukkan bahwa karyawan yang disengaged cenderung 

memiliki tingkat stres yang lebih tinggi dan lebih mungkin untuk 

mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan. Karyawan dalam 

kategori ini mungkin merasa kurang dihargai dan tidak memiliki 
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kontribusi yang berarti dalam organisasi, yang dapat berdampak negatif 

pada kinerja keseluruhan. 

Kesimpulannya, tingkat employee engagement karyawan PT. XYZ 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada dalam kategori sedang 

(83%), dengan proporsi yang lebih kecil berada dalam kategori tinggi 

(10%) dan rendah (7%). Penting bagi perusahaan untuk memperhatikan 

tingkat keterlibatan ini, karena employee engagement yang baik dapat 

meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. 

Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk merancang kebijakan 

yang mendukung keterlibatan karyawan untuk meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

3. Pengaruh Work-life balance Terhadap Employee engagement 

Karyawan PT. XYZ 

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara 

work-life balance dan employee engagement di kalangan karyawan PT. 

XYZ. Koefisien regresi yang diperoleh menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan 1% dalam work-life balance berhubungan dengan 

peningkatan employee engagement sebesar 0,612 unit. Hal ini 

menegaskan bahwa keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dapat berkontribusi secara positif terhadap tingkat 

keterlibatan karyawan. 
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Karyawan yang merasakan work-life balance yang baik, yang 

berjumlah 11%, cenderung memiliki tingkat engagement yang lebih 

tinggi. Penelitian oleh Simbula dan Guglielmi (2013) menemukan 

bahwa individu yang mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mereka menunjukkan tingkat semangat kerja yang 

lebih tinggi, serta keterlibatan emosional dan fokus yang lebih kuat 

dalam menjalankan tugas. Keseimbangan ini memungkinkan karyawan 

untuk memiliki energi yang cukup untuk berkontribusi secara maksimal 

di tempat kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Di sisi lain, karyawan yang berada dalam kategori work-life balance 

sedang, yang mencakup 79% dari total responden, menunjukkan bahwa 

mereka mungkin mengalami beberapa tantangan dalam keterlibatan 

mereka di tempat kerja. Meskipun mereka tidak merasa terbebani secara 

berlebihan, mereka mungkin masih merasakan tekanan yang dapat 

memengaruhi motivasi dan produktivitas mereka. Penelitian oleh Haar 

et al. (2014) menunjukkan bahwa karyawan dengan work-life balance 

yang sedang cenderung mengalami tingkat stres yang lebih tinggi, yang 

dapat mengurangi keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Oleh karena 

itu, perusahaan perlu merancang kebijakan yang mendukung 

keseimbangan ini untuk meningkatkan engagement karyawan. 



67 
 

 
 

Sementara itu, karyawan yang memiliki work-life balance yang 

rendah, yang berjumlah 10%, sering kali mengalami stres yang 

signifikan dan kelelahan, yang dapat berdampak negatif pada kinerja 

mereka. Penelitian oleh Kahn (1990) menunjukkan bahwa 

ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

menyebabkan penurunan motivasi dan keterlibatan karyawan. 

Karyawan dalam kategori ini mungkin merasa terjebak dalam rutinitas 

kerja yang menuntut, sehingga mengurangi kemampuan mereka untuk 

berkontribusi secara efektif di tempat kerja. 

Pengaruh work-life balance terhadap employee engagement bersifat 

positif, yang berarti bahwa semakin baik keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dimiliki seseorang, semakin 

tinggi tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Oleh karena itu, 

penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan ini guna meningkatkan keterlibatan karyawan. Besarnya 

kontribusi setiap aspek work-life balance terhadap employee 

engagement di kalangan karyawan PT. XYZ dapat dilihat pada diagram 

berikut: 

 

 

 



68 
 

 
 

Gambar 4.3 Kontribusi Tiap Aspek Work-life balance 

 

Aspek-aspek work-life balance yang paling berkontribusi dalam 

meningkatkan tingkat employee engagement, dari yang paling tinggi 

hingga rendah, adalah Personal Life Enhancement of Work (PLEW) 

dengan persentase 81%, Work Interference with Personal Life (WIPL), 

Personal Life Interference with Work (PLIW), dan Work Enhancement 

of Personal Life (WEPL) masing-masing dengan persentase 80%. Dari 

penelitian ini, dapat diketahui persentase besarnya sumbangan masing-

masing aspek work-life balance pada employee engagement di kalangan 

karyawan PT. XYZ. 

Aspek Personal Life Enhancement of Work (PLEW) memberikan 

pengaruh yang signifikan sebesar 81% terhadap employee engagement, 

menunjukkan bahwa kehidupan pribadi yang positif dapat 

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. Karyawan yang 

merasakan bahwa kehidupan pribadi mereka memberikan dampak baik 
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terhadap pekerjaan cenderung lebih bersemangat dan terlibat dalam 

tugas-tugas mereka. Menurut penelitian ini, dukungan dari kehidupan 

pribadi membantu karyawan untuk merasa lebih energik dan 

termotivasi, sehingga meningkatkan komitmen mereka terhadap 

organisasi. Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk 

menciptakan kebijakan yang mendukung keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi guna meningkatkan keterlibatan 

karyawan secara keseluruhan. 

Selain Personal Life Enhancement of Work (PLEW) yang 

memberikan kontribusi sebesar 81%, tiga aspek lainnya dalam work-life 

balance juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap employee 

engagement, masing-masing dengan persentase 80%. Aspek Work 

Interference with Personal Life (WIPL) mencerminkan sejauh mana 

pekerjaan mengganggu kehidupan pribadi, yang dapat menyebabkan 

stres dan mengurangi keterlibatan karyawan. Sementara itu, Personal 

Life Interference with Work (PLIW) menggambarkan bagaimana 

masalah atau aktivitas pribadi dapat memengaruhi kinerja di tempat 

kerja, sehingga penting untuk mengelola kedua aspek ini agar tidak 

saling mengganggu. Di sisi lain, Work Enhancement of Personal Life 

(WEPL) menunjukkan bahwa pekerjaan dapat memberikan dampak 

positif terhadap kehidupan pribadi, seperti keterampilan yang diperoleh 

di tempat kerja yang bermanfaat dalam kehidupan sehari-hari. Ketiga 

aspek ini saling berinteraksi dan berkontribusi pada tingkat keterlibatan 



70 
 

 
 

karyawan, sehingga perusahaan perlu memperhatikan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk meningkatkan 

engagement secara keseluruhan. 

Kesimpulannya, penelitian ini menegaskan bahwa work-life balance 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap employee 

engagement karyawan PT. XYZ. Karyawan yang mampu 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka 

cenderung lebih terlibat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka. 

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk merancang kebijakan 

yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dan kinerja organisasi 

secara keseluruhan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pemaparan data penelitian yang telah 

dilakukan, dapat disimpulkan bahwa: 

1. Tingkat work-life balance karyawan PT. XYZ di Surabaya didominasi oleh 

kategori sedang, dengan persentase mencapai 79%. Kategori ini diikuti oleh 

kategori rendah yang mencakup 10% dan kategori tinggi yang hanya 11%.  

2. Tingkat employee engagement karyawan PT. XYZ juga menunjukkan 

bahwa 83% karyawan berada dalam kategori sedang, diikuti oleh kategori 

tinggi yang mencapai 10% dan kategori rendah yang hanya 7%.  

3. Terdapat pengaruh positif yang signifikan antara work-life balance dan 

employee engagement, dengan koefisien regresi menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan 1% dalam work-life balance berhubungan dengan peningkatan 

employee engagement sebesar 0,612 unit. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

semakin tinggi tingkat keterlibatan karyawan. Nilai signifikansi yang 

diperoleh adalah 0,000, yang berarti hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti menyadari 

bahwa masih terdapat beberapa keterbatasan dan kesalahan dalam penelitian 

ini. Meskipun demikian, diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi 

yang bermanfaat. Oleh karena itu, peneliti memberikan beberapa saran sebagai 

berikut: 

a. Bagi Subjek 

Berdasarkan hasil penelitian, tingkat work-life balance karyawan PT. XYZ 

di Surabaya berada pada kategori sedang, dengan 79% karyawan termasuk 

dalam kategori ini. Namun, dengan 10% karyawan berada dalam kategori 

rendah, disarankan agar karyawan lebih aktif dalam mengelola waktu dan 

menetapkan batasan yang jelas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Karyawan diharapkan untuk memperkuat nilai-nilai keseimbangan dengan 

mengingat pentingnya waktu untuk diri sendiri dan keluarga. Dengan 

menggunakan prinsip-prinsip manajemen waktu yang baik, karyawan dapat 

mengevaluasi kebutuhan mereka sebelum mengambil keputusan terkait 

pekerjaan, sehingga dapat mengurangi stres dan meningkatkan keterlibatan 

mereka dalam pekerjaan. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya/Akademisi 

Dalam penelitian ini, masih terdapat beberapa kekurangan yang perlu 

diperhatikan. Oleh karena itu, peneliti selanjutnya disarankan untuk melakukan 
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penelitian dengan mempertimbangkan variabel-variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Peneliti selanjutnya dapat mengeksplorasi faktor-faktor 

eksternal yang mempengaruhi employee engagement, seperti pengaruh 

lingkungan kerja, dukungan manajerial, dan karakteristik individu seperti usia 

dan latar belakang pendidikan. Selain itu, peneliti juga dapat meneliti dimensi 

work-life balance lainnya yang mungkin berkontribusi terhadap keterlibatan 

karyawan. Dengan menambah atau meneliti variabel baru, diharapkan dapat 

menghasilkan temuan-temuan baru yang lebih mendalam dan komprehensif di 

masa depan, serta memberikan wawasan yang lebih baik bagi perusahaan dalam 

meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

c. Bagi Perusahaan 

Perusahaan disarankan untuk lebih memperhatikan program-program yang 

mendukung terciptanya work-life balance bagi karyawan, mengingat hasil 

penelitian menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan terhadap 

employee engagement. Strategi yang dapat diterapkan antara lain adalah 

pemberian fleksibilitas jam kerja, penyediaan layanan konseling karyawan, 

pelatihan manajemen waktu, serta pengembangan program kesejahteraan 

karyawan seperti cuti tambahan atau family gathering. Selain itu, perusahaan 

juga perlu meningkatkan komunikasi dua arah antara manajemen dan 

karyawan, agar kebijakan yang dibuat benar-benar menjawab kebutuhan dan 

aspirasi mereka. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan suportif, 

perusahaan tidak hanya akan meningkatkan keterlibatan karyawan, tetapi juga 

mendorong produktivitas dan loyalitas jangka panjang. 
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LAMPIRAN 

 

Lampiran 1 Instrumen Skala Penelitian 

a) Skala WLB 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

1 2 3 4 5 

1 

Ketika saya pulang kerja, saya terlalu lelah untuk 

melakukan hal-hal yang saya ingin lakukan. 

     

2 

Pekerjaan saya membuat sulit untuk mengelolah 

kehidupan pribadi seperti yang saya inginkan. 

     

3 

Saya sering mengabaikan kebutuhan pribadi 

saya karena tuntutan pekerjaan saya. 

     

4 

Kehidupan pribadi saya menderita karena 

pekerjaan saya. 

     

5 

Saya harus kehilangan kegiatan pribadi yang 

penting karena jumlah waktu yang saya habiskan 

untuk bekerja. 

     

6 

Kehidupan pribadi saya menguras saya dari 

energi yang harus saya lakukan pekerjaan saya. 

     

7 

Pekerjaan saya kurang mendapat perhatian yang 

layak karena semua yang terjadi dalam 

kehidupan pribadi saya. 

     

8 

Saya akan mencurahkan lebih banyak waktu 

untuk bekerja jika bukan karena semua 

kehidupan pribadi yang menyita waktu saya 

lebih banyak. 

     

9 

Saya terlalu lelah untuk menjadi efektif di 

tempat kerja karena hal yang telah terjadi di 

kehidupan pribadi saya. 

     

10 

Ketika saya bekerja, saya khawatir tentang 

halhal yang harus saya lakukan di luar pekerjaan. 
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11 

Saya mengalami kesulitan mendapatkan 

pekerjaan saya karena saya sibuk dengan halhal 

pribadi di tempat kerja. 

     

12 

Pekerjaan saya memberi saya energi untuk 

mengejar kegiatan di luar pekerjaan yang 

penting untuk saya 

     

13 

Karena pekerjaan saya, saya dalam suasana hati 

yang lebih baik di rumah. 

     

14 

Hal yang saya lakukan di tempat kerja 

membantu saya menangani masalah-masalah 

pribadi dan praktis di rumah. 

     

15 

Suasana hati saya ditempat kerja baik karena hal-

hal lain yang terjadi di hidup saya berjalan 

dengan baik. 

     

16 

Kehidupan pribadi saya memberi saya energi 

untuk melakukan pekerjaan saya. 

     

17 

Kehidupan pribadi saya membantu saya santai 

dan merasa siap untuk bekerjadi hari berikutnya. 
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b) Skala EE 

No. Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

0 1 2 3 4 5 6 

1 

Di tempat kerja, saya merasa penuh 

dengan energi 

       

2 

Dalam bekerja, saya merasa kuat dan 

bertenaga 

       

3 

Saya antusias dalam melakukan 

pekerjaan saya 

       

4 Pekerjaan saya menginspirasi saya        

5 

Saat bangun tidur di pagi hari, saya 

merasa bersemangat untuk pergi 

bekerja 

       

6 

Saya merasa senang saat saya bekerja 

secara intensif 

       

7 

Saya bangga dengan pekerjaan yang 

saya lakukan 

       

8 Saya larut dalam pekerjaan saya        

9 

Saya merasa terbawa dengan pekerjaan 

ketika saya sedang bekerja 
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Lampiran 2 Uji Validitas Alat Ukur 

a) Skala WLB 
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b) Skala EE 
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Lampiran 3 Uji Reliabilitas Alat Ukur 

a) Skala WLB 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



87 
 

 
 

b) Skala EE 
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Lampiran 4 Uji Deskriptif 

 

a) Rumus Kategorisasi Data 

No. Kategori Rumus 

1 Tinggi X ≥ (M + 1SD) 

2 Sedang (M - 1SD) < X ≤ (M + 1SD) 

3 Rendah X < (M - 1SD) 

 

b) Kategorisasi Tingkat WLB 

Kategori Kriteria Frekuensi Persentase 

Tinggi X ≥ 75 9 11% 

Sedang 61 < X ≤ 75 65 79% 

Rendah X < 61 8 10% 

Total 82 100% 

 

c) Kategorisasi Tingkat EE 

Kategori Kriteria Frekuensi Persentase 

Tinggi X ≥ 49 8 10% 

Sedang 37 < X ≤ 49 68 83% 

Rendah X < 37 6 7% 

Total 82 100% 
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Lampiran 5 Uji Normalitas 

 

Lampiran 6 Uji Linearitas 
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Lampiran 7 Uji Hipotesis 
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Lampiran 8 Uji Korelasi Aspek WLB Terhadap Aspek EE 
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Lampiran 9 Informed Consent 
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Lampiran 10 Surat Izin Penelitian 

 

 

 


