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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh persepsi budaya
organisasi dan work family conflict terhadap work engagement karyawan PT
Scorex Teknologi Indonesia. Data dikumpulkan dari 101 responden yang
bekerja di perusahaan tersebut menggunakan taknik survey sampel atau sampel
jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara dan kuesioner,
tanggapan responden dianalisis secara kuantitatif mencakup uji validitas, uji
reliabilitas, uji asumsi, dan analisis regresi sederhana serta analisis regresi
berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi budaya organisasi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement dengan
nilai t hitung sebesar 4,102. Thitng > Trabet, 4,102 > 1,987 dan nilai sigifikansi
0,000 < 0,05 dan nilai koefesien sebesar 0,373. Selanjutnya, work family conflict
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap work engagement dengan
nilai t hitung sebesar 5,043. Thiwng > Ttabel, 5,043 > 1,987 dan nilai sigifikansi
0,000 < 0,05 dan nilai koefisien 0,459. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
ada pengaruh persepsi budaya organisasi dan work family conflict terhadap work
engagement karyawan PT Scorex Teknologi Indonesia sebesar 59,1% dan
40,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: work engagement, persepsi budaya organisasi, work family conflict
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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of perceptions of organizational culture
and work family conflict on employee work engagement of PT Scorex Teknologi
Indonesia. Data were collected from 101 respondents who work in the company
using survey sampling technique or saturated sample. Data collection was
carried out through interviews and questionnaires respondents, responses were
analyzed quantitatively including validity tests, reliability tests, assumption
tests, and simple regression analysis and multiple regression analysis.

The result showed that the percepcions of organizational culture has a positive
and significant influence on work engagement with a t value of 4.102. Thinng >
Tiaber, 4.102 > 1.987 and significance value of 0.000 < 0.05 and a coefficient
value of 0.373. Furthermore, work family conflict has a positive and significant
effect on work engagement with a t value 0f 5.043. Thitung > Traver, 5.043 > 1.987
and a significance value of 0.000 < 0.05 and coefficient value of 0.459. The
result of this study indicate that there is an effect of perceptions of organizational
culture and work family conflict on work engagement employees of PT Scorex
Teknologi Indonesia by 59.1% and 40.9% is influenced by other factors not
examined in this study.

Keywords: work engagement, perceptions of organizational culture, and work
family conflict



BABII

TINJAUAN PUSTAKA

A. Work Engagement

1. Pengertian Work Engagement

Keterlibatan kerja adalah topik hangat di manajemen SDM saat ini.
Keterlibatan kerja mengacu pada konsep dalam bisnis ketika karyawan
sepenuhnya terlibat dan bersemangat dengan pekerjaan mereka, dan
aktivitas perusahaan dalam jangka panjang serta memiliki semangat yang
tinggi terhadap pekerjaannya. Menurut Bakker & Leiter (2010), work
engagement adalah situasi mental positif terkait pekerjaan yang bisa dilihat
dengan adanya semangat, dedikasi, dan keterlibatan penuh. Artinya, work
engagement adalah ketika karyawan benar-benar yang melibatkan diri
dipekerjaannya sesuai perannya, memiliki keterlibatan dengan tugasnya,
dan berekpresi diri secara fisik, pikiran dan emosional dalam kinerja yang
dijalankan.

Menurut Bakker & Leiter, (2010) work engagement adalah cara
seseorang melihat dan termotivasi dalam pekerjaannya. Karyawan dengan
tingkat engagement yang tinggi biasanya punya energi dan antusiasme
besar, serta dedikasi tinggi terhadap pekerjaan mereka, sehingga mereka
merasa menikmati pekerjaannya tersebut. Work engagement ini melibatkan
rasa tanggung jawab terhadap hasil kerja, kemauan untuk terus belajar dan

kemampuan beradaptasi dalam lingkungan kerja yang dinamis. Selain itu,
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work engagement juga mencakup bagaimana seorang karyawan mampu
berkolaborasi dengan rekan kerjanya, mengatasai tantangan, dan menjaga
motivasi dalam menghadapi tugas-tugas yang kompleks.

Menurut Radstaak & Hennes (2017) work engagement adalah
sebuah proses positif dimana seseorang dapat mengekspresikan dirinya
melalui pengaturan diri sendiri dan aktif terlibat dalam pekerjaannya. Work
engagement ini merujuk pada penggunaan diri secara optimal dalam
perannya di dalam suatu organisasi, dan individu juga merasakan hal ini
selama bekerja mereka terlibat secara fisik, pikiran dan perasaan. Ini
mengacu pada tingkat dimana karyawan memandang tugas mereka secara
positif dan aktif. Work engagement merupakan pengalaman yang
melibatkan keterkaitan dengan pemenuhan kebutuhan positif yang
mendorong perilaku positif di lingkungan kerja. Artinya, work engagement
juga mengacu pada keadaan dimana seseorang secara kolektif menemukan
makna dalam dirinya, termotivasi untuk bekerja, menerima dukungan
positif dari orang-orang di sekitarnya. Keterlibatan yang demikian itu

diperlukan untuk meningkatkan semangat kerja.

Berdasarkan uraian diatas bahwa work engagement ialah
keterlibatan kerja karyawan pada pekerjaannya baik keterlibatan emosional
secara fisik, kognitif, dan perilaku karyawan tersebut dalam pekerjaanya.
Karyawan akan merasa nyaman dengan pekerjaan yang dilakukannya dan
merasa bersemangat serta bangga atas apa yang mereka kerjakan untuk

dapat memberikan kontribusi yang maksimal kepada perusahaan.
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. Aspek-Aspek Work Engagement

Menurut Bakker & Leiter, (2010) untuk mengukur skala keterlibatan

adalah Ultrech Work Engagement Scale, yaitu diantaranya:

Vigor

Kata lain dari vigor adalah semangat. Ketika karyawan punya energi tinggi
dan mental yang kuat, serta tekun menghadapi kesulitan. Karyawan yang
bersemangat akan antusias, fokus, dan menyelesaiakan tugas tepat waktu.
Dedikasi

Dedikasi berarti karyawan merasa pekerjaannya penting dan menginspirasi,
sehingga mereka bersemangat dan bangga, serta selalu memberikan yang
terbaik.

Penghayatan

Penghayatan adalah ketika karyawan benar-benar fokus dan asyik dengan
pekerjaannya, sampai-sampai sulit untuk berhenti dan waktu terasa cepat
berlalu. Mereka akan lebih serius dalam bekerja.

Ada tiga kategori work engagement yaitu Engaged, Not Engaged,
Actively Disengaged menurut Gallup, (2017), diantaranya sebagai berikut:
Engaged, yaitu keterlibatan seorang karyawan terhadap pekerjaannya.
Seseorang dianggap “engaged” jika mereka berkontribusi secara positif,
memiliki motivasi, dan terlibat sepenuhnya dalam tugas atau proyek yang
mereka lakukan.

. Not engaged, yaitu kurangnya keterlibatan seorang karyawan terhadap

pekerjaannya sehingga kurang minat, motivasi, atau kontribusi yang minim.
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c. Actively disengaged, yaitu tingkat keterlibatan yang rendah dimana
seseorang tidak hanya kurang tertarik atau tidak terlibat dalam pekerjaan
atau aktivitas tertentu, tetapi mereka juga dapat menunjukkan
ketidakpuasan dan dapat merugikan lingkungan sekitarnya. Dengan
menunjukkan sikap negatif, mengkritik tanpa konstruktf, atau bahkan

merusak kerja sama tim.

Berdasarkan penjelasan diatas, sikap work engagement bisa kita lihat dari
aspek psikologis, yang mencakup tiga aspek, yaitu vigor yang menunjukkan
antusias, dedication yang dilihat dari komitmen, bangga, dan siap dalam
menjalani tugas, serta absorption yang tercermin dalam kebahagiaan dalam
menjalankan tugas. Ciri-ciri tersebut menjadi indikator seorang karyawan yang

memiliki keterlibatan kerja.

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work Engagement

Beberapa faktor yang mempengaruhi work engagement meliputi dukungan
sosial dari rekan kerja, variasi keterampilan, otonomi, dan kesempatan belajar
dalam konteks pekerjaan. faktor-faktor ini memiliki hubungan positif dengan
tingkat keterlibatan kerja (Bakker & Leiter, 2010). Dalam konteks ini, "sumber
daya pekerjaan" merujuk pada elemen-elemen intrinsik pekerjaan yang

dikategorikan menjadi tiga aspek: fisik, sosial, dan organisasi yang mampu:

1) Mengurangi beban kerja dan biaya fisik yang terkait.
Perusahaan dapat menerapkan kebijakan keseimbangan kerja-hidup yang

sehat, seperti fleksibilitas waktu kerja atau kerja jarak jauh, untuk
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mengurangi tekanan pekerjaan. Selain itu, memberikan sumber daya yang
memadai, pelatihan, dan dukungan dapat meningkatkan produktivitas
sambil mengurangi stres. Penggunaan teknologi yang efesien dan
otomatisasi dapat membantu mengurangi beban kerja rutin, meningkatkan
efesinsi, dan mengurangi biaya fisiologis yang terkait dengan pekerjaan
berulang.

Selain itu, promosi kesehatan mental di tempat kerja, seperti penyediaan
layanan konseling atau sumber daya kesehatan mental, dapat membantu
karyawan mengelola stress dan menjaga keseimbangan hidup mereka. Hal
ini dapat berkontribusi pada lingkungan kerja suatu organisasi yang lebih
sehat secara fisik dan mental, dengan potensi mengurangi biaya kesehatan
jangka panjang dan meningkatkan produktivitas secara keseluruhan.
Fungsional dalam mencapai tujuan pekerjaan.

Dalam konteks sumber daya pekerjaan, apek fungsional menjadi krusial
dalam mencapai tujuan pekerjaan. Fungsionalitas melibatkan efesiensi dan
efektivitas penggunaan sumber daya yang tersedia. Untuk mencapai
funsional dalam mencapai tujuan pekerjaan misalnya seperti, penempatan
sumber daya yang tepat, otomatisasi dan teknologi, manajemen yang
efektif, peningkatan proses dengan evaluasi dan perbaikan, memberikan
pelatihan dan pengembangan, serta adanya fleksibilitas dalam tugas.
Dengan memastikan fungsionalitas yang baik dalam manajemen sumber
daya pekerjaan, perusahaan dapat meningkatkan kinerja dan mencapai

tujuan organisasi dengan lebih efesien.
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3) Menstimulasi pertumbuhan, pembelajaran, dan pengembangan pribadi.
Dalam hal ini, perusahaan dapat memberikan peluang pelatihan dan
pengembangan, pengembangan karir, mentorship dan pembimbingan,
keseimbangan kerja-hidup, budaya pembelajaran organisasi, dan
pemberdayaan karyawan. Sehingga, perusahaan tidak hanya meningkatkan
potensi karyawan dalam konteks pekerjaan mereka saat ini tetapi juga
membantu dalam persiapan mereka untuk tantangan masa depan. Ini
menciptakan lingkungan kerja yang dinamis, berdaya saing, dan berfokus

pada pertumbuhan individu.

Adapun work engagement karyawan mampu dipengatuhi dari segala
sesuatu menurut Fairus & Kurniawan, (2019), yaitu Psychological
Meaningfulness sebagai salah satu elemen yang berkontribusi pada
keterikatan kerja, dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti hubungan kerja,
peran, dan job desk dalam pekerjaan. Hal ini menciptakan kondisi psikologi
dimana individu merasa perlu mengembalikan investasi fisik, kognitif, dan
emosional mereka pada perusahaan sebagai hasil dari usaha yang telah

mereka lakukan.

Menurut Bakker & Leiter, (2010), work engagement dipengaruhi
aspek pekerjaan: fisik (fasilitas), sosial (hubungan), dan organisasi (sistem).
Sementara itu, menurut Fairus & Kurniawan (2019) faktor yang bisa
memberikan pengaruhnya pada work engagement adalah psychological
meaningfulness. Jadi, berdasarkan kedua faktor diatas, maka peneliti

memilih faktor budaya organisasi dan work family conflict sebagai faktor-
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faktor yang dapat mempengaruhi work engagement. Alasan peneliti
memilih faktor budaya organisasi dan work family conflict karena budaya
organisasi yang positif cenderung menciptkan lingkungan kerja yang
mendukung, memberikan rasa kebersamaan, dan menghargai kontribusi
karyawan. Sebaliknya, work family conflict, tidak seimbangnya tuntutan
pekerjaan dan keluarga yang dihadapi, ini dapat mengganggu keseimbangan
hidup karyawan. Kedua faktor ini berkontribusi pada work engagement
karena budaya organisasi yang baik dapat meningkatkan keterlibatan kerja,
kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan, sementara work family conflict
yang rendah memungkinkan karyawan untuk fokus dan terlibat sepenuhnya

dalam pekerjaan mereka, tanpa distraksi dari konflik peran.

B. Persepsi Budaya Organisasi

. Pengertian Persepsi Budaya Organisasi

Budaya organisasi ditentukan bukan oleh apakah karyawan
menyukai budaya tersebut, namun oleh bagaimana karyawan memandang
karakteristik budaya tersebut. Artinya kebudayaan merupakan istilah
dekstriptif. Menurut Soelistya dkk., (2020) didefinisikan sebagai budaya
organisasi yang melibatkan nilai yang dipegang oleh organisasi saat
menjalankan aktivitasnya. Dapat diartikan bahwa organizational culture
merupakan pendekatan nilai yang dipegang secara bersama oleh
anggotanya, yang secara unik membedakan organisasi tersebut dari yang
lainnya. Sementara itu, menurut Mulyaningsih (2018) budaya organisasi

yaitu merujuk pada dinamika nilai, keyakinan, asumsi, sikap, dan kebiasaan
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yang membentuk perilaku kinerja dan metode kerja individu atau kelompok
didalamnya. Budaya organisasi juga merupakan suatu alat kohesif yang
dapat mengikat kelompok organisasi menjadi lebih erat dan dapat menjadi
energi positif yang dapat mendatangkan sebuah organisasi ke arah yang
lebih baik. Adapun pendapat lain menurut Harahap (2011) bahwa budaya
organisasi itu aeperti aturan tidak tertulis yang dipercaya dan dilakukan oleh
semua orang didalamnya. Ini adalah seperti panduan cara kita berperilaku
di perusahaan untuk mencapai tujuan bersama.

Berdasarkan pemaparan diatas, dapat disimpulkan persepsi budaya
organisasi adalah nilai-nilai yang menjadi dasar perilaku individu maupun
tim di organisasi yang melibatkan dinamika, keyakinan, asumsi, sikap, dan
kebiasaan. Hal ini berfungsi sebagai standar perilaku yang dianut oleh
seluruh anggota untuk mencapai tujuan bersama serta menjadi identitas unik
organisasi yang mencerminkan cara anggota organisasi beradaptasi,
memecahkan masalah, dan berkomunikasi.

Aspek-aspek Budaya Organisasi

Dari sudut pandang Soelistya dkk., (2020) mengemukakan ada tujuh
aspek budaya organisasi, antara lain:

Management style (gaya manejemen), yaitu suatu pendekatan atau pola
yang digunakan oleh seorang manajer dalam mengarahkan, mengelola, dan
memimpin tim atau organisasi untuk mencapai tujuan tertentu.

Values (nilai-nilai), yaitu mengacu pada prinsip-prinsip fundamental,

keyakinan, atau norma-norma yang menjadi dasar atau panduan dalam
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mengambil keputusan dan mengatur perilaku sesorang atau suatu
kelompok. Ini mencerminkan hal-hal yang dianggap penting dan benar oleh
individu atau organisasi.
. Individualism (individualisme), yaitu suatu pandangan atau sikap yang
menekankan kebebasan, otonomi, dan nilai-nilai individu. Individu yang
mengutamakan individualism cenderung fokus pada kepentingan pribadi,
hak-hak individu, dan kemandirian, tanpa ketergantungan yang berlebihan
pada kelompok atau kolektif.
Change (perubahan), yaitu modifikasi atau transformasi dalam suatu
kondisi, situasi, atau keadaan. Dalam konteks organisasi atau kehidupan
sehari-hari, perubahan bisa mencakup kebijakan, struktur, proses, atau
bahkan dalam pandangan dan perilaku.
Constituency (unsur pokok), yaitu komponen atau bagian-bagian dasar yang
membentuk suatu keseluruhan. Dalam berbagai konteks, ini bisa merujuk
pada elemen-elemen fundamental atau unsur-unsur dasar yang membentuk
suatu konsep, sistem, atau entitas.
. Identity (identitas), yaitu mencakup seluruh atribut atau karakteristik yang
membuat sesorang atau sesuatu menjadi unik dan dikenali.
. Strategy (strategi), yaitu pendekatan yang dirancang untuk mencapai tujuan
tertentu.

Menurut Edgar Schein (2017) dalam buku Budaya Organisasi dalam
praktik karya Soelistya dkk., (2020) mengemukakan bahwa budaya

organisasi memiliki aspek-aspek sebagai berikut:
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1. Dimensi external environment (lingkungan eksternal), ada lima bagian

essenssial didalamnya yaitu:

a. Tujuan
b. Misi dan strategi
c. Pengukuran
d. Perbaikan
e. Sarana untuk mencapai tujuan
2. Dimensi internal integration (integrasi internal), didalamnya ada enam
aspek yaitu:
a. Batasa kelompok inklusi dan eksklusi
b. Bahasa umum
c. Mengembangkan norma-norma keakraban, persahabatan dan cinta
d. Mendistribusikan kemampuan dan status
e. Menjelaskan dan dapat dijelaskan ideologi dan agama
f. Penghargaan dan hukuman

Adapun beberapa aspek-aspek budaya organisasi menurut Riani (2011),

diantaranya sebagai berikut:

a. Lingkungan usaha, yaitu faktor eksternal yang mempengaruhi

operasi dan keberhasilan suatu bisnis. Lingkungan usaha bersifat
dinamis dan terus berubah, sehingga perusahaan perlu memahami
dan menyesuaikan strategi mereka sesuai dengan perubahan dalam

lingkungan tersebut.
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b. Nilai-nilai (values), yaitu mencerminkan kepercayaan yang
dianggap penting, benar, atau layak dalam kehidupan. Nilai-nilai
memainkan peran peran penting dalam membentuk budaya
individu, kelompok, atau organisasi, dan sering menjadi landasa
untuk membuat keputusan dan memandu tindakan.

c. Panutan, yaitu seseorang atau sesuatu yang dijadikan contoh atau
teladan, biasanya karena memiliki sifat atau perilaku yang
dihormati, dianggap baik, atau diinginkan. Dalam organisasi
bisanya pemimpin yang menjadi teladan atau panutan bagi
karyawannya.

d. Upacara-upacara (rites dan ritual), yaitu kegiatan seremonial atau
upacara yang memiliki makna khusus dalam suatu budaya atau
kelompok.

e. Jaringan komunikasi, yaitu koneksi atau hubungan yang
memungkinkan pertukaran informasi antara individu, kelompok,

atau sistem komunikasi.

Berdasarkan pemaparan di atas, budaya organisasi memiliki aspek
seperti: gaya manajemen, nilai-nilai, individualism, unsur pokok,

identitas, perubahan, dan strategi.
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C. Work Family Conflict

1. Pengertian Work Family Conflict

Work family conflict adalah biasanya ada konflik diantara pekerjaan
dan keluarga yang merupakan situasi dimana karyawan mengalami beban
atau tidak seimbangnya peran peran lingkup rumah tangga juga pekerjaan
yang dijalankan. Menurut Greenhaus & Beutell (1985), Work family conflict
adalah bentuk pertentangan antar dua peran sehingga mengakibatkan
kesulitan dalam berpartisipasi dalam peran pekerjaan atau keluarga karena
adanya tuntutan peran dari bidang yang berbeda. Ketika seorang individu
berupaya memenuhi tanggungan satu peran di tempat kerja dan upaya
tersebut dipengaruhi oleh kapabilitas orang tersebut dalam memenuhi
tanggungan anggota keluarga dan sebaliknya, memenuhi tanggungan satu
peran dalam keluarga dan kapan kapabilitas seseorang sesorang tersebut
dalam memenuhi tuntutan pekerjaan.

Sementara itu, menurut Ashar & Harsanti (2016) menyatakan
konflik antar peran terjadi ketika tekanan yang diciptakan oleh peran
individu di tempat kerja tidak sesuai dengan tekanan yang diciptakan oleh
perannya dirumah. Pardita (2020) menambahkan bahwa konflik dua peran
antar pekerjaan dan keluarga terjadi ketika ada saling tuntut antara
pekerjaan dan keluarga, dimana tuntutan dari pekerjaan dapat menganggu
tanggung jawab keluarga, seperti keseimbangan antara peduli terhadap
keluarga dan tanggung jawab pekerjaan, yang dapat menghasilkan dampak

negatif seperti stres, masalah kesehatan, konflik pekerjaan, absensi, dan
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pergantian pekerja. Konflik peran tersebut terjadi ketika pemegang peran
menghadapi kesulitan menjalankan dua peran sekaligus, karena ada harapan
yang saling bertentangan dari kedua peran tersebut. Konflik peran ganda
dapat menyebabkan konflik psikologis pada individu yang memainkan
peran tersebut dimana beban pekerjaan yang tinggi menghambat partisipasi
aktif dalam kehidupan pekerjaan dan keluarga.

Dari penjelasan took-tokoh tersebut, kesimpulan yang bisa diambil
bahwa work family conflict adalah adanya tekanan ganda antara kerja dan
keluarga yang kemudian tekanan-tekanan diantara peran pekerjaan dan
peran keluarga tidak dapat diseimbangkan dan menganggu tanggung jawab
masing-masing peran, sehingga dapat menimbulkan dampak negatif dari
adanya konflik tersebut karena ada ketegangan antara kewajiban pekerjaan
dan kebutuhan keluarga atas ketidakseimbangan waktu antara hubungan

pribadi dengan pekerjaan.

. Aspek-aspek Work Family Conflict

Mengacu pada pandangan Greenhaus & Beutell (1985) work family
confict diuraikan pada 3 aspek yang mempengaruhi work family conflict,
aspek-aspek tersebut diantaranya:

1) Konflik karena waktu, terjadi saat ada kegiatan untuk satu hal tidak

bisa dipakai untuk hal lain.

2) Konflik karena ketegangan, terjadi ketika ada beban yang berat dari

satu hal yang membuat sulit untuk memenuhi hal lain.
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3) Konflik karena perilaku, terjadi karena perbedaan cara bertingkah

laku dalam peran tertentu yang menyebabkan pertentangan.

Adapun menurut Byron (2005) dalam buku “Work Family Conflict:

Konflik Peran Pekerjaan dan Keluarga” karya Darmawati, (2019)

mengemukakan bahwasannya terdapat dua aspek work family conflict,

yaitu:

a.

Work Interfence with Family (WIF) atau gangguan pekerjaan
terhadap keluarga, yaitu terjadi ketika pekerjaan menghambat
kehidupan keluarga dengan munculnya konflik dari sisi pekerjaan
yang mengganggu pekerjaan. Contohnya: ketika seseorang harus
sering lembur atau bekerja pada waktu yang seharusnya dihabiskan
bersama keluarga, dan atau pekerja yang sering membawa pekerjaan
rumah atau harus berpergian jauh untuk pekerjaan sehingga waktu

yang seharusnya dihabiskan bersama keluarga menjadi terbatas.

. Family Interfence with Conflict (FIW) atau konflik keluarga dengan

pekerjaan, yaitu ketika urusan keluarga bercampur dengan
pekerjaan. Misalnya: ketika masalah pribadi dirumah seperti konflik

keluarga memengaruhi kinerja atau fokus seseorang ditempat kerja.

Disimpulkan bahwa aspek-aspek work family conflict cakupannya

ialah konflik karena ketegangan, konflik karena waktu, dan konflik

karena tingkah laku.
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D. Pengaruh Persepsi Budaya Organisasi terhadap Work Engagement

Budaya organisasi adalah kumpulan nilai, norma, kepercayaan, dan
sikap yang dipegang dan diikuti secara umum oleh anggota organisasi. Hal
ini mencakup bagaimana orang berinteraksi, memecahkan masalah,
membuat keputusan, dan melakukan tugas sehari-hari dalam konteks
organisasi tersebut. Budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja,
motivasi, dan kepuasan anggota organisasi. Budaya organisasi terdiri dari
tujuh aspek yang mengacu pada pandangan (Soelistya et al., 2020), yaitu
gaya manejemen, nilai-nilai, individualism, perubahan, unsur pokok,

identitas, dan strategi.

Aspek gaya manejemen mempengaruhi aspek semangat, dedikasi,
dan penyerapan dimana aspek gaya manejemen dalam budaya organisasi itu
mencakup pendekatan pemimpin terhadap pengambilan keputusan,
komunikasi, dan motivasi. Sebagai contoh, seorang pemimpin yang
menerapkan gaya kepemimpinan demokratis cenderung melibatkan
karyawan dalam pengambilan keputusan, menciptakan lingkungan dimana
karyawan merasa dihargai dan memiliki kontibusi yang berarti. Dengan
demikian, hal itu mendukung partisipasi karyawan, menciptakan ikatan
emosional yang meningkatkan semangat dan rasa dedikasi. Dengan adanya
dukungan dari maanejemen dan peluang yang diberikan manaejemen untuk
membantu karyawan mencapai potensi maksimalnya berdampak pada
mental karyawan dan meningkatkan kemungkinan karyawan untuk menetap

di perusahaan. Keberhasilan penerapan manajemen pengetahuan sangat
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dipengaruhi oleh tingkat kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi (Hariyono, 2013). Lockwood, N.R, (2007) menambahkan bahwa
work engagement dipengaruhi faktor budaya, komunikasi dalam organisasi,
gaya manajemen yang membangkitkan kepercayaan dan apresiasi, serta

gaya pengelolaan yang dianut dan citra perusahaan.

Aspek nilai-nilai mempengaruhi aspek penyerapan dan dedikasi,
dimana aspek nilai-nilai organisasi dapat menciptakan landasan untuk
penyerapan karena nilai-nilai organisasi tersebut mencerminkan prinsip-
prinsip yang dipegang oleh seluruh anggota organisasi. Jika suatu perusahan
memiliki nilai-nilai seperti kejujuran, inovasi, atau keberlanjutan, hal ini
dapat mencipatakan fondasi yang kuat untuk work engagement. Karyawan
yang melihat nilai-nilai organisasi cocok dengan nilai-nilai pribadi mereka
biasanya lebih terlibat secara emosinal serta kognitif dalam pekerjaan
mereka. Nilai-nilai organisasi yang diinternalisasi oleh karyawan dapat
menciptakan dedikasi. Misalnya, jika perusahaan mementingkan nilai-nilai
seperti integritas dan keberlanjutan, karyawan yang merangkul nilai-nilai
ini cenderung lebih berkomitmen dan mendedikasikan diri pada tujuan

perusahaan.

Nilai-nilai yang ditanamkan oleh karyawan dapat membawa
kesuksesan mereka dalam bekerja, ini sejalan dengan penelitian Luthans,
Fred, (2011). Jika karyawan memiliki nilai-nilai yang selaras dengan
organisasi, mereka cenderung lebih terlibat dan berdedikasi dalam

pekerjaan mereka. Selain itu, kemampuan untuk menyerap perubahan dan
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nilai-nilai baru juga dapat membantu karyawan beradaptasi dengan
lingkungan kerja yang dinamis dan meningkatkan kinerja mereka. Menurut
Amstrong & Taylor, (2014), nilai dan sikap yang terbentuk dalam budaya
organisasi dapat memengaruhi perilaku karyawan melalui aturan yang jelas,
membimbing karyawan dalam pekerjaan mereka. Pola nilai dan sikap dalam
budaya organisasi juga dapat mendorong dedikasi karyawan terhadap
pekerjaan mereka, serta menggugah pengetahuan dan nilai-nilai baru
(Hamdan, 2018). Keselarasan antara nilai-nilai individu dan budaya

organisasi dapat meningkatkan keterlibatan dan produktivitas karyawan.

Aspek individualisme mempengaruhi penyerapan, di mana
individualisme dalam organisasi memberi ruang untuk inisiatif dan ide-ide
kreatif individu yang dapat meningkatkan penyerapan karyawan. Tingkat
individualisme dalam budaya organisasi mencerminkan sejauh mana
karyawan diizinkan untuk mandiri dan mengejar tujuan mereka, yang dapat
mempengaruhi bagaimana karyawan menyerap tugas dan tanggung jawab
mereka. Organisasi yang memiliki budaya yang solid akan memiliki
karyawan yang kreatif, berupaya terlibat dalam pencapaian, dan berdedikasi

untuk mengembangkan kemampuan mereka (Schaufeli, W. B, 2012).

Perubahan organisasi berpengaruh pada semangat dan dedikasi, di
mana kemampuan organisasi dalam mengelola perubahan dengan baik
dapat  meningkatkan  motivasi  karyawan. Ketika  perusahaan
mengkomunikasikan perubahan dengan transparan, memberikan dukungan

selama proses perubahan, dan menunjukkan manfaat positiftnya, karyawan
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cenderung lebih termotivasi dan memiliki semangat yang tinggi. Perubahan
dalam budaya organsiasi dapat mempengaruhi sejauh mana karyawan
terlibat dalam pekerjaan. Dalam hal ini, kemampuan organsiasi untuk
beradaptasi dan merespons perubahan memainkan peran penting dalam
work engagement. Contohnya, ketika perusahaan mengimplementasikan
perubahan positif seperti program pengembangan karyawan atau
peningkatakan proses kerja, ini dapat meningkatkan semangat dan dedikasi.
Hal ini diperkuat oleh pendapat Schaufeli, W. B, (2012) bahwa ketika suatu
organisasi menghadapi perubahan, diperlukan adaptasi psikologis dan
keterlibatan seluruh karyawan. Oleh karena itu, organisasi dapat berjuang
dan bertahan, diperlukan keterampilan psikologis para karyawannya, yaitu

keterlibatan mereka di tempat kerja.

Aspek unsur pokok mempengaruhi aspek dedikasi, dimana aspek
unsur pokok dalam budaya organsiasi mencakup struktur organisasi yang
jelas dan proses yang efesien dapat membentuk kerangka kerja yang
mendukung dedikasi karyawan. Misalnya implementasi sistem manajemen
kerja yang adil dan transparan dapat menciptakan lingkungan dimana
karyawan merasa dihargai dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka.
Keberhasilan sistem manajemen bergantung pada individu dan budaya di
dalam suatu organisasi Uriarte (2008). Ketika keberhasilan sistem
manajemen tidak hanya tergantung pada struktur atau prosesnya, tetapi juga
pada tingkat keterlibatan dan dedikasi individu serta budaya yang

mendukungnya di dalam organisasi.
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Aspek identitas mempengaruhi aspek semangat dan penyerapan,
dimana aspek identitas yang kuat dalam budaya organisasi dapat
meningkatkan motivasi dan penyerapan. Jika identitas ini kuat dan positif,
karyawan bangga memiliki perusahaan dengan reputasi yang baik dan
cenderung lebih fokus terlibat dalam pekerjaan mereka, karena identitas
mereka erat dengan identitas perusahaan. Identitas organisasi melibatkan
bagaimana karyawan mengidetifikasikan diri mereka dengan perusahaan.
Perusahan yang memiliki identitas budaya yang positif dan kuat dalam suatu
organisasi dapat mendorong motivasi individu untuk tumbuh, belajar, dan
mengembangkan diri (Uha. LN, 2013). Semangat dan penyerapan muncul
sebagai hasil dari identitas budaya yang positif dan kuat dalam organisasi.
Ketika individu merasa terinspirasi oleh budaya perusahaan, mereka
cenderung lebih terdorong belajar, tumbuh, dan membangun diri mereka,
secara keseluruhan berkontribusi pada kesuksesan dan kesejahteraan

organisasi.

Aspek strategi mempengaruhi aspek semangat, dedikasi, dan
penyerapan dimana aspek strategi organisasi memainkan peran dalam
mengarahkan semangat dan dedikasi karyawan. Strategi organisasi
mencakup arah dan tujuan jangka panjang. Jika strategi ini diartikulasikan
dengan jelas dan relevan, hal ini dapat merangsang motivasi karyawan
untuk berkontribusi secara maksimal. Sebagai contoh, perusahaan yang
memiliki strategi pertumbuhan dan memberikan visi yang inspiratif dapat

meningkatkan semangat dan dedikasi karyawan dalam menjalankan tugas
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sehari-hari. Ketika sebuah culture organisasi solid dapat memperkuat
organisasi tersebut, sementara yang tidak positif dapat menjadi penghambat
pencapaian tujuan organisasi. Pemahaman yang kuat terhadap visi dan misi
oleh karyawan dapat meningkatkan keterlibatan mereka, menghasilkan
energi, semangat, dan motivasi dalam menjalankan tugas, sehingga

pekerjaan menjadi barmakna bagi karyawan tersebut (Wandrial, S, 2012).

Begitupun dengan pendapat Bakker & Leiter, (2010)
mengemukakan bahwa organisasi masa kini menginginkan karyawan yang
bersikap antusias, proaktif dan penuh energi, serta bersedia menggapai
tingkat kualitas dan performa yang optimal. Organisasi mencari individu
energetik yang berkomitmen, menunjukkan keterlibatan dalam
menjalankan tugas mereka. Keterkaitan antara budaya organisasi yang
solid, pemahaman karyawan terhadap visi dan misi, serta harapan
perusahaan terhadap sikap dan kinerja karyawan menunjukkan bahwa
semangat, dedikasi, dan penyerapan adalah aspek-aspek yang saling terkait
dan berdampak positif terhadap kinerja dan keterlibatan karyawan dalam

mencapai tujuan organisasi.

Dalam kaitannya dengan work engagement, yaitu terdapat budaya
organisasi yang sangat diperlukan didalamnya. Organizational culture
adalah nilai yang tidak terlihat namun bisa menjadi pedoman bagi anggota
dalam menjalankan tugas mereka dan terlibat penuh. Hal ini menunjukkan
jika budaya organisasi kuat dapat mendukung visi dan misi organisasi serta

keterlibatan kerja seorang karyawan. Budaya organisasi positif mempunyai
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dampak yang siginifikan terhadap efektivitas tindakan dan kinerja
perusahaan. Budaya organisasi dan work engagement ini luas cakupannya.
Adapun faktor utama yang memengaruhi persepsi budaya organisasi dan
work engagement adalah sumber daya pekerjaan yang mengacu pada

organisasi dari pekerjaan tersebut.

Perusahaan yang memiliki budaya organisasi secara terbuka dan
positif dapat membangun loyalitas karyawan karena mereka akan terlibat
penuh dengan pekerjaan mereka, memberikan motivasi atau semangat yang
tinggi untuk bekerja dengan dedikasi terhadap organisasi. Hal ini membuat
karyawan merasa nyaman, berkontribusi secara berarti, dan meningkatkan
antusiasme kerja. Budaya organisasi yang dikelola secara efektif sebagai
instrumen manajemen memiliki dampak dan memotivasi karyawan,
berdedikasi, serta aktif. Meskipun nilai budaya organisasi tak terlihat,
mereka menjadi kekuatan yang meningkatkan work engagement karyawan.
Organisasi perlu menciptakan keterlibatan kerja karyawan dengan
membentuk nilai-nilai yang dapat diterapkan secara internal oleh karyawan
dalam menjalankan tugas mereka. Budaya organisasi, melalui norma dan
nilai-nilainya dapat memberikan pedoman bagi perilaku karyawan dalam
bekerja, dan mengarahkan mereka untuk berperilaku sesuai dengan nilai-

nilai tersebut.

Penelitian Prahara & Hidayat (2020) menemukan bahwa budaya
organisasi yang kuat berkorelasi positif dengan work engagement karyawan

di PT. X. Jadi, semakin baik budaya organisasi, semakin tinggi keterlibatan



48

karyawan, dan sebaliknya Denison (2009) mengemukakan konteks yang
sama yaitu perusahaan yang memiliki budaya organisasi kuat mereka
cenderung mempunyai karyawan lebih terlibat. Penelitian Besya, S. A.A &
Andriyani (2023) menambah bahwa budaya organisasi memberikan
pengaruh yang positif positif terhadap keterlibatan karyawan, dengan
kepercayaan organisasi sebagai mediator parsial, sementara pemberdayaan

psikologis tidak memoderasi hubungan tersebut.

Uraian serta bukti penemuan sebelumnya, Kesimpulan yang bisa
diambil ialah terdapat pengaruh positif signifikan persepsi budaya
organisasi terhadap work engagement karyawan yang artinya makin positif
persepsi budaya organisasi yang ada di perusahaan maka semakin tinggi
work engagement karayawan. Namun, persepsi budaya organisasi yang
negatif di perusahaan, menimbulkan keterlibatan kerja yang semakin

rendah.

E. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Work Engagement

Konflik terjadi ketika ada tuntutan serta beban kerja dari pekerjaan
dan keluarga saling bersaing, yang menyebabkan stres dan
ketidakseimbangan antara kedua aspek tersebut dalam kehisupan seseorang.
Work family conflict muncul dikarenakan adanya pertentangan dua
kepentingan yang tidak sejalan di lingkungan rumah tangga da organisasi.
Kelebihan tuntutan peran dalam keluarga seringkali berimbas pada peran di

tempat kerja, sehingga membuat turunnya performa kerja, keterlibatan
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seorang karyawan dalam bekerja, produktivitas, dan kepuasan kerja. Work
family conflict meliputi tiga aspek yaitu konflik karena perilaku, konflik
karena waktu, dan konflik karena ketegangan. Ketiga aspek inilah yang
akan mengukur seberapa konflik tersebut dapat memengaruhi keterlibatan

kerja.

Aspek konflik karena waktu mempengaruhi aspek semangat dan
dedikasi, dimana aspek konflik karena waktu terjadi ketika karyawan sulit
memanajemen waktunya antara tugas pekerjaan dan tugas rumah. Ketika
seseorang sering bekerja lembur atau memiliki jadwal kerja yang tidak
teratur mungkin mengalami kesulitan untuk memberikan waktu yang cukup
untuk keluarga dan merasakan penurunan semangat dalam bekerja. Rasa
semangat dalam work enagagement dapat terpengaruh karena kurangnya
waktu untuk istirahat dan pemulihan. Setiap tenaga kerja dituntut untuk bisa
menuntaskan tugas dan kewajibannya secara efektif dan efesien. Tentu saja,
ini menjadi tantangan yang sulit bagi wanita yang memiliki peran ganda. Ini
diperkuat oleh studi Rachmawati, R. W (2016) bahwa penyebab utama
konflik pekerjaan-keluarga di kalangan perempuan pekerja adalah kesulitan
mengatur waktu dan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan keluarga.
Dimana hal tersebut akan mempengaruhi menurunnya semangat dan

dedikasi seorang pekerja pada pekerjaannya.

Aspek konflik karena ketegangan mempengaruhi aspek dedikasi,
dimana aspek konflik karena ketegangan terjadi ketika stres atau tekanan

dari pekerjaan dapat mempengaruhi suasana hati dan kesejahteraan
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keluarga. Sehingga, dedikasi dalam work engagement dapat terpengaruh
oleh stres, yang dapat mengurangi tingkat dedikasi terhadap pekerjaan.
Sebagai contoh, seorang karyawan yang menghadapi tekanan besar di
tempat kerja mungkin membawa ketegangan dan kelelahan ke rumah,
mempengaruhi hubungan keluarga dan mengurangi dedikasinya terhadap
pekerjaan. Pernyataan ini didukung oleh Schaufeli, W. B & Bakker, A. B,
(2009) menyatakan ketika konflik individu dapat kewalahan dengan stress
internal dan melelahkan mentalnya, sehingga mengakibatkan berkurangnya

keterlibatan kerja karyawan pada perempuan.

Aspek konflik karena perilaku mempengaruhi aspek penyerapan,
aspek konflik karena perilaku ini timbul dari perbedaan norma dan perilaku
antara pekerjaan dan keluarga. Ketika seorang karyawan yang memerlukan
tingkat fokus dan intensitas tinggi di tempat kerja mungkin kesulitan beralih
ke peran yang lebih santai dan ramah di rumah ataupun sebaliknya ketika
seorang individu yang lebih santai di rumah mungkin akan kesulitan beralih
ke peran yang lebih sulit dan banyak tuntutan di tempat kerja. Penyerapan
dalam work enagagement dapat terpengaruh jika perilaku yang diperlukan
di tempat kerja berlawanan dengan perilaku di rumah. Mendukung
penjelasan diatas, (Crawford & Unger, 2004) bahwa bagi perempuan
pekerja yang sudah menikah, intinya tanggung jawab yang mereka jalankan
yaitu tugas keluarga dan peran reproduksi menghasilkan keturunan dimana
keduanya terdapat perbedaan norma dan perilaku . Hal ini diperkuat dengan

pendapat Luthans (2006) yaitu munculnya perilaku rasa takut atas emosi
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negatif kemungkinan besar muncul dalam pekerjaan dapat menyebabkan

penurunan partisipasi karyawan.

Setiap anggota tim pasti pernah menghadapi tantangan pekerjaan
dan kehidupan individu, serta tuntutan tugas yang dapat memengaruhi
tingkat keterlibatan mereka. Perempuan yang berkarir akan mengemban
kedua peran sekaligus yakni menjadi ibu rumah tangga dan pegawai.
Kehadiran satu peran dapat menimbulkan kewalahan dalam memenuhi
peran lainnya, membuat individu sulit membagi waktu dan melaksakan
peran yang lain. Tidak seimbangnya tugas pekerjaan dan tanggung jawab

keluarga disebut work family conflict.

Menurut Abdurrahman & Nurtjahjanti (2017) antara konflik kerja-
keluarga dengan keterlibatan kerja memiliki korelasi yang signifikan pada
karyawan wanita. Ini berarti, semakin besar konflik antara kerja dan
keluarga, semakin rendah tingkat keterlibatan kerja. Konflik kerja-keluarga
diketahui memberikan pengaruh sebasar 10% terhadap tingkat keterlibatan

kerja.

Berdasarkan uraian dan bukti penelitian terdahulu, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan dari konflik
antara pekerjaan dan keluarga terhadap keterlibatan kerja (work
engagement) karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat konflik antara

pekerjaan dan keluarga, semakin rendah tingkat keterlibatan kerja
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karyawan. Sebaliknya, semakin rendah tingkat konflik antara pekerjaan dan

keluarga, semakin tinggi tingkat keterlibatan kerja karyawan.

F. Pengaruh Persepsi Budaya Organisasi dan Work Family Conflict

terhadap Work Engagement

Budaya organisasi, work family conflict, dan work engagement
adalah konsep yang saling terkait dalam konteks dunia kerja. Penelitian ini
akan mengeksplorasi pengaruh antara persepsi budaya organisasi, work
family conflict, serta work engagement karyawan. Fokus utama dalam
penelitian ini adalah untuk memahami bagaimana budaya organisasi dapat
memengaruhi tingkat konflik antara pekerjaan dan keluarga, serta
bagaimana kedua faktor tersebut dapat berpengaruh pada tingkat
keterlibatan kerja. Dengan menganalisis dinamika permasalahan, penelitian
ini bertujuan untuk memberikan pemahaman lebih mendalam terkait

interaksi kompleks antara elemen-elemen tersebut di lingkungan kerja.

Dalam suatu organisasi, dinamika antara persepsi terhadap budaya
organisasi dan work family conflict memainkan peran penting dalam
menentukan sejauh mana karyawan terlibat dalam pekerjaan mereka.
Budaya organisasi yang terbuka, mendukung, dan mempromosikan nilai-
nilai yang positif cenderung menciptakan lingkungan kerja yang
memotivasi. Ketika karyawan merasakan keselarasan antara nilai-nilai
perusahaan dan tujuan pribadi mereka, ini dapat meningkatkan identifikasi

mereka terhadap pekerjaan. Dukungan budaya organisasi, seperti
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penghargaan terhadap terlibatnya individu dan peluang pengembangan,

dapat memberikan dorongan tambahan terhadap work engagement.

Menurut penelitian Anisa dkk, (2022) budaya organisasi dan
keterlibatan kerja berkontribusi sebesar 68,3% terhadap loyalitas kerja
karyawan milenial di Kota Balikpapan. Penelitannya membuktikan budaya
organisasi dan keterlibatan kerja berpengaruh terhadap loyalitas kerja
karyawan. Namun, tantangan muncul ketika pekerjaan menuntut sekaligus
dengan tanggung jawab keluarga. Tingkat konflik pekerjaan-keluarga yang
tinggi dapat memberikan beban tambahan pada karyawan, menciptakan
kelelahan emosional dan fisik. Ini dapat berdampak pada tingkat

keterlibatan mereka dalam pekerjaan.

Ketika budaya organisasi mendukung work life balance antara karir
dan kehidupan pribadi, hal ini dapat mengurangi tingkat work family
conflict. Karyawan merasa didukung dalam menjalani keseimbangan hidup
yang sehat, yang pada gilirannya menciptakan lingkungan yang mendukung
work engagement. Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi
seperti values, keyakinan, praduga, sikap, dan kebiasaan membentuk
perilaku kinerja dan metode kerja individu atau kelompok didalamnya dapat
menjadi dorongan positif yang mengarahkan perusahaan ke arah yang lebih
sehat. Dalam lingkungan budaya organisasi yang baik, keterlibatan
karyawan cenderung meningkat. Karyawan akan merasakan dukungan,
transparansi, dan keadilan dalam organisasi, yang dapat meningkatkan

semangat dan kepuasan dalam bekerja.
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Kolaborasi tim dan keterikatan terhadap tujuan perusahaan juga
dapat ditingkatkan, dan meningkatkan suasana kerja yang positif. Budaya
organisasi yang mendukung pengembangan professional, pemberdayaan
karyawan, dan penghargaan terhadap kontribusi individu dapat merangsang
tingkat keterlibatan kerja yang tinggi. Secara keseluruhan, dalam konteks
budaya organisasi yang positif, karyawan cenderung lebih terlibat,
produktif, dan berkomitmen terhadap perusahaan. Sebaliknya, budaya
organisasi yang buruk dapat berdampak negatif pada keterlibatan kerja
karyawan. Karyawan mungkin mengalami rendahnya motivasi, kepuasan
kerja yang menurun, dan kurangnya rasa keterikatan terhadap pekerjaan

mereka.

Lingkungan yang tidak mendukung, kurangnya transparansi, dan
konflik internal dapat merugikan suasana kerja, menghambat
perkembangan professional, dan merugikan kolaborasi tim. Secara
keseluruhan, budaya organisasi yang buruk dapat mengakibatkan karyawan
kurang termotivasi dan kurang terlibat dalam tugas dan proyek di
perusahaan tersebut. Sementara itu, konflik antara pekerjaan dan keluarga,
bisa memengaruhi keterlibatan kerja karyawan. Jika seorang karyawan
mengalami work family conflict, artinya tantangan atau tuntutan antara
pekerjaan dan kehidupan keluarga bersaing. Hal ini bisa mengakibatkan

stres dan kelelahan.

Karyawan yang mengalami konflik tersebut mungkin akan

mengalami penurunan tingkat keterlibatan kerja. Stres yang timbul dari
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kesulitan menyeimbangkan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga dapat
memengaruhi motivasi, konsentrasi, dan kepuasan kerja. Dalam jangka
panjang, jika konflik pekerjaan-keluarga tidak diatasi dapat berefek negatif
terhadap kesejahteraan karyawan dan produktivitas di tempat kerja. Oleh
karena itu, perusahaan yang mendukung kesimbangan kerja dan kehidupan
pribadi karyawan cenderung menciptakan lingkungan yang mendukung
keterlibatan kerja positif. Senada dengan penelitian sebelumnya oleh Diari
& Hartika (2018) menemukan bahwa di Hotel X, pegawai perempuan yang
telah menikah mengalami work family conflict, work engagement, dan fear
of success yang tinggi, meskipun ketiga faktor tersebut tidak saling

berhubungan.

Dalam konteks organisasi, work engagement juga dapat
memberikan manfaat bagi organisasi, seperti meningkatkan produktivitas,
kinerja, dan retensi karyawan. Dengan demikian, penting bagi organisasi
membangun budaya organisasi sehat yang mendukung karyawannya agar
seimbang dalam kehidupan di pekerjaan dan kehidupan di rumah tangga.
Jadi, budaya organisasi dan work family conflict memiliki kaitan dalam

membentuk tingkat keterlibatan kerja karyawan di suatu perusahaan.

Menurut penelitian Susanto (2021) work family conflict memiliki
pengaruh negatif terhadap employee engagement, sementara budaya
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement.
Kedua faktor itu bersama-sama memiliki pengaruh sebesar 7,5% terhadap

employee engagement. Dengan demikian, menciptakan budaya organisasi
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yang mendukung work life balance dapat membantu mengurangi work

family conflict dan meningkatkan keterlibatan kerja tenaga kerja.

Berdasarkan kerangka pemikiran, disimpulkan bahwa budaya
organisasi memiliki efek positif pada work engagement, sedangkan work
family conflict memiliki efek negatif. Hubungan antara budaya organisasi,
work family conflict, dan work engagement digambarkan dalam paradigma

penelitian pada gambar.

Gambar 2.1. Kerangka Berpikir

H1: Persepsi Budaya Work Engagement

tinggi

Organisasi

Work Engagement
rendah

Work Engagement
rendah

H2: Work Family Conflict

Work Engagement
tinggi

H3: Persepsi Budaya
Organisasi dan Work Family Pengaruh
Conflict signifikan

Work
Engagement




57

G. Hipotesis

Berdasarkan dinamika penelitian, hipotesisnya yaitu adanya
pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap work
engagement, adanya pengaruh negatif dan signifikan work family conflict
terhadap work engagement, dan ada pengaruh persepsi budaya organisasi
dan work family conflict terhadap work engagement. Dengan demikian

dapat disimpulkan bahwa:

Hipotesis 1: Ada pengaruh positif persepsi budaya organisasi terhadap work
engagement. Semakin tinggi persepsi budaya organisasi, maka semakin
tinggi pula work engagement karyawan. Sebaliknya, semakin negatif
persepsi budaya organisasi, maka semakin rendah pula work engagement

karyawan.

Hipotesis 2: Ada pengaruh negatif work family conflict terhadap work
engagement. Semakin tinggi work family conflict, maka semakin rendah
work engagement karyawan. Sebaliknya, semakin rendah work family

conflict, maka semakin tinggi pula tingkat work engagement karyawan.

Hipotesis 3: Ada pengaruh Persepsi Budaya Organisasi dan Work Family

Conflict terhadap Work Engagement karyawan.
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