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Abstract 

 

This research aims to determine and analyze the influence of Transformational Leadership, 

Organizational Culture and Work-life Balance on Employee Engagement. This research uses a case 

employee study of PT. Bento Group Indonesia Malang area uses nonprobability sampling with the 

technique taken, namely saturated sampling (census). The data analysis methods used in this research 

are Instrument Test (validity test and reliability test), Normality Test, Classic Assumption Test 

(multicollinearity test and heteroscedasticity test), Multiple Linear Regression Analysis, Hypothesis 

Test (F test and t test), and Test Coefficient of Determination (Adjusted R2). The analysis process uses 

SPSS. The results of the research state that Leadership, Organizational Culture and Work-Life 

Balance simultaneously influence Employee Engagement and partially Organizational Culture and 

Work-Life Balance have a significant influence on Employee Engagement, while Leadership has no 

influence on Employee Engagement.  

 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Work-life Balance and Employee 

Engagement. 

 

Pendahuluan   

Dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat dan tidak pasti, perusahaan lebih 

memperhatikan kebutuhan dan potensi karyawan guna meningkatkan komitmen dan kinerja mereka di 

dalam organisasi. Peningkatan kinerja dapat tercermin dalam tingkat keterikatan kerja yang disebut 

Employee Engagement. Karyawan yang memiliki keterikatan di tempat kerjanya akan menunjukkan 

kecenderungan untuk berkomitmen terhadap perusahaan, mendorong pencapaian, mencapai 

produktivitas yang meningkat dan tingkat keluar masuknya karyawan (turn-over) yang akan semakin 

berkurang (Febriansyah dan Ginting, 2020). 

Pemimpin dalam setiap organisasi memiliki peran yang sangat signifikan dalam mempengaruhi 

tingkat Employee Engagement mereka. Kepemimpinan merupakan suatu ilmu yang mengkaji secara 

komprehensif tentang bagaimana mengarahkan, mempengaruhi dan mengawasi orang lain untuk 

mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan (Fahmi, 2016). Dalam penelitian 

tersebut kepemimpinan difokuskan dengan gaya transformasional yaitu transformasional memiliki 

makna memotivasi dan mempengaruhi orang lain untuk bekerja mencapai tujuan perusahaan. 

Budaya organisasi merupakan sebuah aturan yang mengatur bagaimana karyawan berperilaku 

di tempat kerja, sehingga dapat dikatakan budaya organisasi merupakan pedoman yang digunakan 

dalam menjalankan akivitas kinerja dalam sebuah oraganisasi (Hofstede et al, 2010). Dengan adanya 

budaya di setiap perusahaan menjadikan perilaku dan sikap karyawan dapat dikendalikan dan 

diarahkan menjadi inti dasar kekuatan organisasi sehingga terciptanya keterikan yang kuat antar 

karyawan dan Perusahaan. 
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Work-Life Balance merupakan kebutuhan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan harus 

seimbang (Lockwood, 2003 dalam Putra 2023). karyawan yang bisa membagi kehidupan pribadi dan 

pekerjaan memiliki keterikatan pegawai yang tinggi juga. Work-Life Balance dibutuhkan oleh 

karyawan dalam menyeimbangkan peran antara bekerja dengan menjalankan kehidupan pribadi 

(Indriyani dkk, 2019). 

Food and Beverage merupakan sektor yang aktif dalam menyediakan layanan terbaik kepada 

pelanggan, menciptakan peluang besar bagi pengusaha untuk memperluas bisnis mereka dan 

menciptakan lapangan kerja baru. Beberapa bulan terakhir, telah menjadi perbincangan kalangan 

masyarakat lokal dan mahasiswa dengan hadirnya beberapa cabang Food and Beverage area Malang 

yang dinaungi oleh PT. Bento Group  Indonesia diantaranya : Bento Kopi UMM, Warunk Genji, Bento 

Kopi Uin, Koat Kopi dan Stako Kopi. Hal ini menjadi tantangan tersendiri bagi perusahaan untuk 

mempertahankan usahanya. Perusahaan di bidang Food and Beverage harus memiliki keunggulan 

yang memadai guna meningkatkan daya saingnya dan bersaing efektif dengan kompetitor sejenis. 

Salah satu strategi untuk meningkatkan daya saing adalah melalui desain tempat usaha dan manajemen 

karyawan. 

PT.Bento Group Indonesia area malang dalam gaya Kepemimpinannya yaitu transformasional 

memiliki makna memotivasi dan mempengaruhi orang lain untuk bekerja mencapai tujuan perusahaan, 

tetapi dalam praktek lapangan karyawan cenderung melakukan aktivitas diluar jobdisk, sehingga 

mengakibatkan karyawan double jobdesk dan juga kurangnya peran pemimpin dalam pekerjaan sehari-

hari karna tidak menerapkan sesi coaching dan mentoring dalam perusahaan. Begitu dengan budaya 

organisasi karyawan yang kurang maksimal, karna hanya fokus terhadap SOP yang ditetapkan oleh 

perusahaan, dan pada prosesnya tidak melakukan evaluasi terhadap kinerja karyawan yang dapat 

dijadikan masukan bagi perusahaan dalam pemanfaatan peran budaya. Pada dasarnya pekerjaan Food 

and Beverage cenderung dengan waktu kerja yang fleksibel sesuai dengan kebutuhan perusahaan sama 

halnya yang diterapkan oleh PT.Bento Group Indonesia, dengan waktu libur bagi karyawan tidak 

menentu, hal ini menyebabkan berkurangnya waktu karyawan untuk dirinya sendiri. 

Beberapa alasan kemungkinan menjadi penyebab kurangnya Employee Engagement karyawan 

terhadap masing-masing outlet yang dinaungi oleh perusahaan  PT. Bento Group Indonesia Area 

Malang. Maka dari itu, berdasarkan uraian di atas penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Budaya Organisasi dan Work-life Balance terhadap Employee Engagement 

pada Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang”. 

 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian dalam latar belakang maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Work-Life 

Balance terhadap Employee Engagemen secara simultan pada Karyawan PT. Bento Group 

Indonesia Area Malang? 

2. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Employee Engagement pada 

Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang? 

3. Bagaimana pengaruh Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement pada Karyawan PT. 

Bento Group Indonesia Area Malang? 

4. Bagaimana pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement pada Karyawan PT. 

Bento Group Indonesia Area Malang? 

 

Landasan Teori dan Pengembangan Hipotesis 

Employee Engagement  

Employee Engagement (Keterikatan karyawan) adalah komitmen emosional karyawan pada 

organisasi dan tujuannya. Employee Engagement mengacu pada sikap positif individu karyawan 
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terhadap organisasi dan nilai-nilai organisasi. Seorang karyawan yang memiliki tingkat keterikatan 

tinggi pada organisasi memiliki pemahaman dan kepedulian terhadap lingkungan operasional 

organisasi, mampu bekerja sama untuk meningkatkan pencapaian organisasi melalui kerja sama antara 

individu karyawan dengan manajemen (Robinson et al, 2004 dalam Safria, 2020). Indikator Employee 

Engagement menurut Schaufeli et al, 2010 dalam Safria, 2020: 

1) Semangat (Vigor)  

2) Dedikasi (Dedication)  

3) Penyerapan (Absorption) 

 

Kepemimpinan Transformasional  

Kepemimpinan adalah salah satu komponen penting untuk mencapai tujuan organisasi (Asjari 

dkk, 2022). Dalam praktik kepemimpinan, terdapat berbagai gaya yang dapat diterapkan untuk 

memberikan arahan kepada anggota tim. Salah satu gaya kepemimpinan yang dijelaskan adalah 

kepemimpinan transformasional. Menurut Bass, 1994 (dalam Datche et al,  2015) Kepemimpinan 

Transformasional berfokus pada peningkatan keterlibatan karyawan dengan tujuan organisasi yang 

mengarah pada keterlibatan karyawan dalam jangka panjang. Indikator gaya Kepemimpinan 

Trnsormasional menurut Hemsworth et al, 2013 dalam Safria, 2020 : 

1) Idealized Influence Atributes 

2) Idealized Influence Behaviours 

3) Inspirational Motivation 

4) Intellectual Stimulation 

 

Budaya Organisasi 

Budaya Organisasi adalah sistem nilai-nilai yang diyakini oleh semua anggota organisasi yang 

dipelajari, diterapkan, serta dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem paket, 

dan dapat dijadikan acuan berperilaku dalam organisasi untuk menciptakan tujuan perusahaan yang 

telah ditetapkan (Misrah dan Tamrin, 2023). Budaya organisasi yang baik memiliki keterbukaan dan 

sikap yang baik serta komunikasi yang baik antar karyawan, selain itu keadilan dan kepercayaan 

sebagai nilai organisasi juga berdampak positif bagi terciptanya keterikatan karyawan (McBain, 

2007:45-46) indikator budaya organisasi menurut (Denison et al, 2006 dalam Herminingsih, 2017): 

1) Involvement (keterlibatan)  

2) Consistency (konsistensi) 

3) Adaptability (adaptabilitas) 

4) Mission (Misi) 

 

Work-life Balance (X3) 

Work-Life Balance adalah usaha yang dilakukan oleh perusahaan untuk menyesuaikan pola kerja dari 

karyawan agar dapat menjalankan urusan tanggung jawab mereka di rumah dengan di perusahaan 

agar dapat berjalan seimbang (Sarmijan dkk, 2022). Work-Life Balance sangat penting dalam 

mencapai stabilitas psikologis, emosional, dan dapat meningkatkan Employee Engagement. Apabila 

karyawan merasa puas terlibat di dalam dua peran yaitu pekerjaan dan keluarga, maka berpotensi 

untuk meningkatkan kontribusi dan rasa keterikatan yang lebih tinggi dengan organisasinya 

(Wijayanto dkk, 2022). Menurut (Fisher et al, 2009) dalam (Safria, 2020) Indikator Work-Life 

Balance: 

1) WIPL (Work Interference With Personal Life) 

2) PLIW (Personal Life Interference With Work) 

3) WEPL (Personal Life Enchancement Of Work) 

4) PLEW (Work Enchancement Of Personal Life) 
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H3 

 

H2 

H4 

H1 

Work-Life Balance (X3) 

Budaya Organisasi (X2) Employee Engagement (Y) 

 

Kepemimpinan Transformasional     (X1) 

Tabel 1 Kerangka Konseptual 

 
 

 

 

 

 

Hipotesis Penelitian  

H1 : Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Work-Life Balance berpengaruh 

simultan terhadap Employee Engagement pada Karyawan PT. Bento Group  Indonesia Area 

Malang 

H2 : Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan  terhadap Employee  Engagement pada 

Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang. 

H3 : Budaya Organisasi berpengaruh signifikan  terhadap Employee Engagement pada  Karyawan PT. 

Bento Group Indonesia Area Malang 

H4 : Work-Life Balance berpengaruh signifikan  terhadap Employee Engagement pada   Karyawan 

PT. Bento Group Indonesia Area Malang 

 

Metode Penelitian  

Pendekatan penelitian yang digunakan adalah menggunakan metode kuantitatif. Lokasi 

Penelitian ini dilakukan PT. Bento Group Indonesia Area Malang Raya yang beralamat di Sunan 

Kalijaga, Dinoyo, kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur. Penelitian ini dilakukan pada Oktober 

hingga Juli 2024. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT. Bento Group Indonesia 

Area Malang Raya dengan jumalah karyawan 68 orang. Penentuan sampel dalam penelitian , teknik 

sampling yang digunakan adalah nonprobability sampling dengan teknik yang diambil yaitu sampling 

jenuh (sensus). karena jumlah populasi yang relatif kecil. Sehingga sampel yang digunakan pada 

penelitian ini berjumlah 68 orang. 

 

Hasil Penelitian Dan Pembahasan 

Uji Instrumen Penelitian 

Uji Validitas 

uji validitas diatas yang diketahui total sampel 68 reponden dengan niali r table sebesar 0,2387 

dan signifikansinya 5%, hal ini menunjukan hasil nilai r hitung variable Employee Engagement (Y), 

Kepemimpinan Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2) danWork-life Balance (X3) yang 

dilihat di nilai Pearson Correlation nilainya lebih besar daripada r tabel sehingga dapat dinyatakan 

valid di semua item variable. 

 

Uji Reabilitas 

Hasil uji Nilai Alpha Cronbach pada variable Employee Engagement sebesar 0,719 > 0,6 maka 

variable Employee Engagement maka dikatakan reliabel. Nilai Alpha Cronbach pada variable 

Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,630 > 0,6 maka variable Kepemimpinan maka dikatakan 

reliabel. Nilai Alpha Cronbach pada variable Budaya Organisasi sebesar 0,785 > 0,6 maka variable 

Budaya Organisasi maka dikatakan reliabel. Nilai Alpha Cronbach pada variable Work-life Balance 

sebesar 0,727 > 0,6 maka variable Work-life Balance maka dikatakan reliabel. 
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Uji Normalitas 

Tabel 2 Analisis Regresi Linier Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

Pada penelitian ini dinyatakan berdistribusi normal setelah diuji menggunakan Kolmogorov 

Smirnov Test dengan hasil nilai Asymp Sig 0,635  > 0,05. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Multikolinieritas 

 Hasil multikolinieritas variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dengan nilai tolerance 

sebesar 0,462 > 0,1 dan nilai VIF sebesar 2,166 < 10. Nilai variabel Budaya Organisasi (X2) tolerance 

sebesar 0,504 > 0,1 dan nilai VIF sebesar 1,983 < 10. Serta variabel Work-life Balance (X3) nilai 

tolerace 0,551 > 0,1 dan nilai VIF sebesar 1,815 < 10. Jadi dapat disimpulkan dari ketiga variabel 

independent seluruhnya terbebas dari multikolinieritas atau tidak ada keterikatan antar variabel bebas 

lainnya. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 Hasil uji heteroskedastisitas dengan nilai sinifikansi variabel Kepemimpinan Transformasional 

(X1) sebesar 0,942 > 0,05, variabel Budaya Organisasi (X2) bernilai signifikansinya sebesar 0,597 > 

0,05 dan variabel Work-life Balace (X3) nilai signifikansinya sebesar 0,320 > 0,05. hal ini dapat 

disimpulkan bahwa seluruh variabel independent terbebas dari heteroskedastisitas. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 3 Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 13.206 5.656  2.335 .023 

X1 .105 .130 .111 .808 .422 

X2 .217 .096 .297 2.258 .027 

X3 .381 .137 .351 2.784 .007 

a. Dependent Variable: Y     

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

Persamaan regresi yang dihasilkan yaitu : 

Y = a + b1.X1+ b2.X2 + b3.X3 e 

Y = 13,206 + 0,105 X1 + 0,217 X2 + 0,381 X3 e 

Keterangan :  

Y : Employee Engagement 

a : Konstanta  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 68 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 2.25115578 

Most Extreme Differences Absolute .077 

Positive .038 

Negative -.077 

Kolmogorov-Smirnov Z .635 

Asymp. Sig. (2-tailed) .815 

a. Test distribution is Normal.  
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b1,b2,b3 : Koefisien regresi 

X1 : Kepemimpinan Transformasional 

X2 : Budaya Organisasi 

X3 : Work-life Balance 

e : error 

Berdasarkan persamaan model regresi tersebut, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

Y = Variabel dependen yang akan diprediksi oleh variabel independent. Employee Engagement 

menjadi variabel dependen dalam penelitian ini yang akan dilihat oleh variabel 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan work-life balance. 

a = 13,206 hasil positif dari konstanta hal tersebut menunjukkan bahwa apabila variabel 

independent memiliki nilai 0 maka Employee Engagement akan semakin baik. 

b1 

X1 

= Koefisien regresi variabel kepemimpinan transformasional menunjukkan nilai 0,105. Dari 

nilai tersebut dapat dijelaskan ketika variabel kepemimpinan transformasional baik maka 

Employee Engagement juga akan semakin baik. 

b2 

X2 

= Koefisien regresi variabel budaya organisasi menunjukkan nilai 0,217. Dari nilai tersebut 

dapat dijelaskan ketika variabel budaya organisasi baik maka Employee Engagement juga 

akan semakin baik    

b3 

X3 

= Koefisien regresi variabel work-life balace menunjukkan nilai 0,381. Dari nilai tersebut 

dapat dijelaskan ketika variabel work-life balace baik maka Employee Engagement juga 

akan semakin baik.  
 

Uji Hipotesis 

Uji F 

Tabel 4 Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 267.096 3 89.032 16.782 .000a 

Residual 339.536 64 5.305   

Total 606.632 67    

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1    

b. Dependent Variable: Y     

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

Dapat diketahui nilai signifikasi (Sig) 0,000 < 0,005 maka pengambilan uji f tersebut hipotesis 

(H1) diterima. Berdasarkan nilai fhitung sebesar 16,782 > ftabel 2,748 maka pengambilan keputusan uji f 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis (H1) diterima secara simultan atau dengan kata lain seluruh 

variabel X (1,2,3) berpengaruh terhadap variabel Y. 

 

Uji t 

Tabel 5 Hasil Uji t (parsial) 

 

 

 

 

 
 

Sumber : Data primer diolah tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.16 hasil uji t dapat disimpulkan sebagai berikut : 

a. Variabel kepemimpinan transformasional (X1) nilai sinifikasi (Sig) sebesar 0,422 > 0,05 dapat 

disimpulkan bahwa H2 atau hipotesis ditolak. Sedangkan berdasarkan nilai thitung variabel 

Model Summaryb 

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

1 .664a .440 .414 2.303 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1  

b. Dependent Variable: Y   
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kepemimpinan transformasional sebesar 0,808 < ttabel 0,2387 Artinya tidak memiliki pengaruh 

signifikan antara variabel kepemimpinan transformasional (X1) terhadap Employee Engagement (Y). 

b. Variabel budaya organisasi (X2) nilai sinifikasi (Sig) sebesar 0,027 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa 

H3 atau hipotesis diterima. Sedangkan berdasarkan nilai thitung variabel budaya organisasi sebesar 

2,258 > ttabel 0,2387 Artinya memiliki pengaruh signifikan antara variabel budaya organisasi (X1) 

terhadap Employee Engagement (Y). 

c. Variabel work-life balace (X3) nilai sinifikasi (Sig) sebesar 0,007 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa 

H4 atau hipotesis diterima. Sedangkan berdasarkan nilai thitung variabel work-life balace sebesar 2,351 

> ttabel 0,2387 Artinya memiliki pengaruh signifikan antara variabel work-life balace (X3) terhadap 

Employee Engagement (Y). 

 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 6 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

  

   

    

 

 

 

 

 
 

Sumber: Hasil data SPSS, 2024 

Dari tabel 4.17 nilai Adjusted R Square sebesar 0,414. Hasil menunjukkan bahwa 41,4% 

variabel Employee Engagement terdapat di tiga variabel independent (kepemimpinan 

transformasional, budaya oranisasi dan work-life balance). Sedangkan selisihnya 58,6% (100% - 

41,4%) dijelaskan oleh variabel dan faktor-faktor lain yang tidak diteliti dan disertakan dalam 

penelitian ini seperti kompensasi atau penghargaan karyawan dan lain-lain yang secara teori dan hasil 

penelitian-penelitian sebelumnya berpengaruh terhadap Employee Engagement. 

 

Implikasi Hasil Penelitian 

Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Work-Life Balance terhadap Employee 

Engagement  

Berdasarkan hasil uji F atau simultan yang diperoleh dalam penelitian ini dapat dijelaskan 

bahwa Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Work-Life Balance berpengaruh 

secara simultan atau bersama-sama terhadap Employee Engagement Karyawan PT. Bento Group 

Indonesia area Malang dengan ini H (1) diterima. Hal ini menunjukkan Employee Engagement 

(Keterikatan karyawan) adalah komitmen emosional karyawan pada organisasi dan tujuannya. Mereka 

tidak bekerja hanya untuk gaji, atau hanya untuk promosi, tetapi bekerja atas nama tujuan organisasi 

(Yusuf, 2019). Sehingga memberikan dampak pada kepemimpinan transformasional bagaimana 

karyawan merasa segan terhadap pemimpin mereka. Selain itu, budaya organisasi membuat orang 

merasa nyaman dan aman di dalam organisasi. Dengan mengimbangi work-life balance perusahaan 

memperhatikan waktu mereka untuk keluarga atau diri sendiri.  Ini menunjukkan bahwa hipotesis (H1) 

diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian madona dkk, (2022)  dengan hasil penelitian 

Budaya Organisasi, Komunikasi dan Kepemimpinan Transformasional secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. 

 

  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) 13.206 5.656  2.335 .023 

X1 .105 .130 .111 .808 .422 

X2 .217 .096 .297 2.258 .027 

X3 .381 .137 .351 2.784 .007 

a. Dependent Variable:Y     
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Employee Engagement  

Berdasarkan hasil analisis uji t atau parsial dari penelitian ini bahwasannya secara parsial 

Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada 

Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang dengan demikian hipotesis (H2) ditolak. 

Hal ini tidak didukung penelitian yang dilakukan oleh Mase dan Widigdo (2021) bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap employee engagement pada pegawai BPJS Kesehatan 

Kantor Pusat. Dengan ini menunjukkan bahwa sikap kepemimpinan yang menggunakan gaya 

kepemimpinana transformasional belum tentu dapat meningkatkan employee engagement, Hasil 

survey IDN Research Institute Tahun 2019 bahwasannya “Gaji adalah faktor utama dalam memilih 

Perusahaan” sebagai pendorong karyawan untuk bekerja, meskipun mereka tanpa adanya pmimpin. 

Pemimpin bagi mereka tidak penting kehadirannya karna karyawan merasa Ketika karyawan bekerja 

dengan maksimal dan mendapatkan upah yang sesuai dengan pekerjaannya. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Employee Engagement  

Berdasarkan hasil analisis uji t atau parsial dari penelitian ini secara parsial budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada Karyawan PT. Bento Group Indonesia 

Area Malang dengan demikian H (3) diterima. Hal ini menunjukkan karyawan akan merasa terikat 

Ketika mereka merasa budaya dalam organiasi itu baik dan sesuai dengan nilai-nilai yang menjadi 

acuan karyawan dalam menyikapi tantangan atau masalah yang dihadapi baik internal maupun 

eksternal Perusahaan. Budaya organisasi yang baik memiliki keterbukaan dan sikap yang baik serta 

komunikasi yang baik antar karyawan, selain itu keadilan dan kepercayaan sebagai nilai organisasi 

juga berdampak positif bagi terciptanya keterikatan karyawan (McBain, 2007:46). 

Hal ini sejalan dengan penelitian Sofiyanti dan Namjudin, (2023) Pada Perusahaan Garmen Di 

Bandung dan oleh Madona dkk, (2022) pada Karyawan Ekspedisi Antaraja Cabang Ponorogo yang 

mendapatkan hasil bahwa budaya organisasi dapat berkontribusi terhadap employee engagement.  

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement  

Berdasarkan hasil analisis uji t atau parsial dari penelitian ini bahwasannya secara parsial Work-

life Balance berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada Karyawan PT. Bento Group 

Indonesia Area Malang dengan demikian H(4) diterima.  Hal ini membuktikan bahwa kebutuhan 

karyawan untuk mencapai suatu keseimbangan antara pekerjaan dan tanggung jawab pribadi memiliki 

berperan penting terhadap employee engagement dalam perusahaa. Apabila karyawan merasa puas 

terlibat di dalam dua peran yaitu pekerjaan dan keluarga, maka berpotensi untuk meningkatkan 

kontribusi dan rasa keterikatan yang lebih tinggi dengan organisasinya (Wijayanto dkk, 2022). 

Hal ini sejalan atau dibuktiakan dengan penelitian Asjari dan Gunawan, (2022) dan Utama dkk, 

(2021) di Bank X di Bandung, yang mendapatkan hasil bahwa budaya organisasi dapat berkontribusi 

terhadap employee engagement. 

 

Simpulan, Keterbatasan dan Saran  

Simpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Budaya Organisasi dan Work-Life Balance terhadap Employee Engagement secara 

simultan pada Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang. Berdasarkan pembahasan diatas 

dapat disimpulkan sebagai berikut : 

a. Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Work-Life Balance secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada Karyawan PT. Bento Group 

Indonesia Area Malang. Berdasakan Hasil survey IDN Research Institute Tahun 2019 

bahwasannya “Gaji adalah faktor utama dalam memilih Perusahaan” sebagai pendorong 

karyawan untuk bekerja, meskipun mereka tanpa adanya pmimpin. Pemimpin bagi mereka tidak 
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penting kehadirannya karna karyawan merasa Ketika karyawan bekerja dengan maksimal dan 

mendapatkan upah yang sesuai dengan pekerjaannya. 

b. Kepemimpinan Transformasional secara parsial tidak berpengaruh signifikan  terhadap Employee 

Engagement pada Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang 

c. Budaya Organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada 

Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang 

d. Work-Life Balance secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement pada 

Karyawan PT. Bento Group Indonesia Area Malang 

 

Keterbatasan 

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini yaitu : 

a. Hambatan dalam mencari responden karena adanya beberapa alasan misalnya responden tidak 

bersedia karena alasan waktu atau kurangnya insentif. 

b. Responden pada penelitian ini tidak bisa dijadikan patokan bisa berubah sewaktu-waktu karena 

responden ini karyawan café yang bisa resign atau tidak lama bekerja ditempat tersebut. 

 

Saran 

Melihat keterbatasan yang dikemukakan diatas, peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidaklah 

sempurna untuk itu saran-saran yang ingin diajukan peneliti antara lain: 

a. Bagi Perusahaan PT. Bento Group Indonesia Area Malang 

Diharapkan pihak perusahann untuk selalu memperhatikan dan meningkatkan kualitas dan 

kebutuhan karyawannya. Dalam hal kepemimpinan harus memastikan proses penempatan 

pemimpin berdasarkan kompetisi dan histori pekerjaan di salah satu unit, sehingga memahami 

resiko pekerjaan dan memberikan Solusi atau arahan kepada karyawannya dan juga memberikan 

feedback terhadap karywan yang baik dalam mengerjakan hasil pekerjaannya. Budaya organisasi 

dalam Perusahaan dapat tugas untuk merekap kebutuhan atau keluhan dalam outlet serta 

mengevaluasi secara rutin dengan pimpinan. Dalam hal work-life balance Perusahaan membatasi 

jam kerja lembur karyawan agar tidak ada karyawan yang bekerja melebihi batas kemampuannya 

dan memberikan apresiasi atas pencapaian hasil pekerjaannya. 

b. Bagi peneliti selanjutnya 

Diharapkan peneliti menggunakan objek penelitian yang berbeda karna bisa menghasilkan 

kesimpulan yang berbeda, disarankan peneliti selanjutnya dilakukan pada Perusahaan industrial 

atau perkantoran. Dan juga peneliti selanjutnya bisa menggunakan variabel lainnya untuk 

mengetahui pengaruh employee engagement. 
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