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Abstract

The purpose of this study was to examine the effects of Psychological Safety, Work-Life
Balance, and Job Satisfaction on Work Engagement among employees of KSPPS BMT
Al Hikmah Semesta. This study employed a quantitative research method using a
survey approach by distributing online questionnaires to employees of KSPPS BMT Al
Hikmah Semesta through Google Forms. The research sample consisted of 66
respondents selected using a purposive sampling technique. The data were analyzed
using multiple linear regression analysis with the assistance of SPSS software. The
results of the study indicate that Psychological Safety has a positive and significant
effect on Work Engagement. Job Satisfaction also has a positive and significant effect
on Work Engagement, whereas Work-Life Balance does not have a significant effect
on Work Engagement.

Keywords: Psychological Safety; Work-Life Balance; Job Satisfaction; Work
Engagement.
Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Psychological Safety,
Work-Life Balance, dan Job Satisfaction terhadap Work Engagement pada karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner online kepada karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta melalui Google Form. Sampel penelitian terdiri atas
66 responden yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data dianalisis
menggunakan analisis regresi linear berganda dengan bantuan perangkat lunak
SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Psychological Safety berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement. Job Satisfaction juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement, sedangkan Work-
Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement.

Kata Kunci: Keamanan Psikologis; Keseimbangan Kehidupan-Kerja; Kepuasan Kerja;
Keterlibatan Kerja.

Copyright © 2026 The Author(s).
This article is distributed under the terms of the Creative Commons Attribution-ShareAlike
4.0 International License (CC BY-SA 4.0).



https://ejournal.ijshs.org/index.php/commo
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
mailto:savarisky3035@mhs.unisbank.ac.id
mailto:isnowati@edu.unisbank.ac.id
http://doi.org/10.59689/commo.v7i1.1463

Irma Febriyani & Sri Isnowati

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi setiap organisasi, termasuk
lembaga keuangan mikro syariah seperti Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiayaan
Syariah (KSPPS). Salah satu faktor krusial yang memengaruhi keberhasilan
organisasi adalah kualitas kehidupan kerja karyawan, karena kondisi tersebut
berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja dan produktivitas organisasi
(Legowo & Soliha, 2022). Pentingnya pengelolaan sumber daya manusia juga
ditunjukkan oleh penelitian Karmela & Lestari (2025) yang menemukan bahwa
disiplin kerja, literasi digital, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Sementara itu, Amalia et al. (2024) menegaskan bahwa lingkungan kerja
yang kondusif, motivasi, dan pelatihan yang memadai turut mendukung terciptanya
kinerja yang optimal. Kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa pengelolaan
sumber daya manusia yang efektif menjadi salah satu faktor penting dalam
meningkatkan efektivitas organisasi. Keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya sangat bergantung pada sejauh mana karyawan memiliki keterikatan
(engagement) terhadap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat keterikatan
kerja yang tinggi cenderung lebih antusias, bertanggung jawab, dan memiliki
komitmen yang baik terhadap organisasi. Kondisi psikologis positif ini dikenal
dengan istilah Work Engagement yang didefinisikan sebagai kondisi pikiran yang
positif dan memuaskan terkait pekerjaan, yang ditandai oleh tiga dimensi utama,
yaitu vigor (semangat), dedication (dedikasi), dan absorption (penghayatan)
(Schaufeli & Bakker, 2004).

Work Engagement mencerminkan loyalitas, antusiasme, serta partisipasi aktif
karyawan dalam pekerjaan mereka (Hanif & Verma, 2024). Individu yang memiliki
tingkat engagement tinggi cenderung menunjukkan motivasi intrinsik, loyalitas,
serta keinginan untuk memberikan hasil terbaik dalam pekerjaannya (Sabila &
Izzati, 2025). Selain itu, keterlibatan kerja merupakan salah satu faktor penting
dalam meningkatkan kualitas kinerja karyawan, karena karyawan yang memiliki
tingkat work engagement yang tinggi cenderung memberikan kontribusi yang lebih
optimal terhadap organisasi (Nurtjahjani et al., 2020). Sumber daya manusia yang
berkualitas menjadi kunci bagi perusahaan untuk memberikan pelayanan terbaik
kepada nasabah dan dapat meraih target yang telah ditetapkan, sehingga berimbas
positif pada kinerja perusahaan. Sebagai institusi yang bergerak di sektor lembaga
keuangan mikro syariah, KSPPS BMT Al Hikmah Semesta menuntut
profesionalisme, kejujuran, dan dedikasi tinggi dari setiap karyawannya, agar
mampu memberikan pelayanan terbaik bagi nasabah sekaligus menjaga citra
lembaga sebagai institusi keuangan yang amanah dan terpercaya.
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Secara global, penelitian mengenai Work Engagement telah banyak dilakukan
di berbagai negara dan sektor industri. Melalui model Job Demands-Resources (JD-
R), Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa Work Engagement
dipengaruhi oleh keseimbangan antara tuntutan pekerjaan (job demands) dan
sumber daya pekerjaan (job resources) yang dimiliki karyawan. Selain itu, Bailey et
al. (2017) menjelaskan bahwa berbagai faktor organisasi, seperti dukungan
organisasi, karakteristik pekerjaan, dan kepemimpinan, berperan penting dalam
meningkatkan Work Engagement. Penelitian-penelitian tersebut menunjukkan
bahwa faktor-faktor yang memengaruhi Work Engagement dapat berbeda pada
setiap organisasi, tergantung pada karakteristik lingkungan kerja dan budaya
organisasi yang dimiliki. Meskipun demikian, sebagian besar penelitian
internasional masih berfokus pada perusahaan besar, organisasi publik, maupun
sektor industri di negara maju. Penelitian mengenai Work Engagement pada
lembaga keuangan mikro syariah masih relatif terbatas. Padahal, KSPPS memiliki
karakteristik yang berbeda karena tidak hanya berorientasi pada pencapaian target
organisasi, tetapi juga menerapkan nilai-nilai syariah dalam kegiatan
operasionalnya. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk memberikan bukti
empiris mengenai pengaruh Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job
Satisfaction terhadap Work Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al Hikmah
Semesta.

Salah satu yang berperan penting dalam meningkatkan Work Engagement
adalah Psychological Safety. Psychological Safety merupakan kondisi di mana
individu merasa aman secara psikologis untuk mengekspresikan ide, pendapat,
serta kekhawatiran tanpa takut terhadap konsekuensi interpersonal yang negatif
(Ge, 2020). Ketika karyawan merasa aman secara psikologis, mereka akan lebih
berani mengemukakan pendapat dan berkontribusi maksimal di lingkungan kerja
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa
Psychological Safety berpengaruh positif terhadap Work Engagement. Penelitian
oleh Firdiani et al. (2025), Nurullah & Handoyo (2022), Nabila & Siswanti (2025)
serta Sari et al. (2026) menemukan bahwa Psychological Safety berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Work Engagement. Namun, hasil yang berbeda ditemukan
oleh Ge (2020) yang menyatakan bahwa Psychological Safety tidak berpengaruh
signifikan terhadap Work Engagement.

Selain rasa aman secara psikologis (Psychological Safety), faktor lain yang
memengaruhi Work Engagement adalah keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, atau Work-Life Balance. Fisher et al. (2009) menyatakan bahwa
keseimbangan kerja-kehidupan terdiri dari dua arah utama, yaitu konflik dan
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peningkatan (enhancement) antara domain pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif
terhadap Work Engagement (Wijaya & Soeharto, 2021; Zafirah & Budiono, 2024).
Hasil penelitian ini didukung oleh Anaya & Desiana (2023) serta Astuti et al. (2025)
yang juga menunjuka hasil positif terhadap Work Engagement, karyawan yang
mampu menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaannya memiliki tingkat
keterlibatan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang
mengalami ketidakseimbangan antara kedua aspek tersebut. Sebaliknya,
Ayuningtyas & Budiono (2025) menunjukkan hasil yang kontradiktif, di mana
Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement.

Faktor ketiga yang diduga memengaruhi Work Engagement pada karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta adalah Job satisfaction (kepuasan kerja). Spector
(1997) menjelaskan bahwa Job satisfaction merupakan perasaan yang dimiliki
individu terhadap pekerjaannya yang mencerminkan sejauh mana pekerjaan
tersebut mampu memenuhi harapan dan kebutuhan karyawan. Atthahirah & Yusra
(2025) serta Prawira et al. (2022) menemukan bahwa Job satisfaction berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement. Hasil tersebut didukung oleh
Harianto et al. (2023) dan juga Astuti et al. (2025) yang juga menunjukkan bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula
tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Namun, Fairnandha (2021)
memperoleh hasil yang berbeda, yaitu Job Satisfaction tidak berpengaruh signifikan
terhadap Work Engagement.

Sebagai lembaga keuangan mikro syariah yang beroperasi di Provinsi Jawa
Tengah, KSPPS BMT Al Hikmah Semesta dipilih sebagai objek dalam penelitian ini.
Hasil wawancara terhadap manajer menyatakan bahwa KSPPS BMT Al Hikmah
Semesta, secara umum belum ditemukan permasalahan yang signifikan terkait
rendahnya Work Engagement karyawan. Penelitian ini dilakukan bukan untuk
mengatasi suatu permasalahan yang sedang terjadi, melainkan sebagai bentuk
upaya preventif dan pengembangan berkelanjutan, dengan mengidentifikasi faktor-
faktor yang berkontribusi terhadap Work Engagement karyawan, di antaranya
adalah Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei.
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner online kepada
karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta menggunakan Google Form. Penelitian
dilaksanakan pada periode Mei-Juni 2026. Lokasi penelitian dipilih karena KSPPS
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BMT Al Hikmah Semesta merupakan salah satu lembaga keuangan mikro syariah di
Provinsi Jawa Tengah yang memiliki karakteristik organisasi yang relevan dengan
penelitian ini, khususnya dalam mengkaji Work Engagement yang dipengaruhi oleh
Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah purposive sampling di mana seluruh karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta. Teknik ini dipilih karena tidak semua anggota
populasi memiliki karakteristik yang sesuai dengan kebutuhan penelitian, dari
seluruh populasi karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta hanya 66 karyawan
yang bersedia menjadi responden penelitian. Teknik analisis data yang digunakan
adalah analisis regresi linear berganda dengan menggunakan perangkat lunak SPSS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Karakteristik responden dalam penelitian ini meliputi usia, jenis kelamin, dan
masa kerja. Dari total 66 responden, mayoritas berada pada kelompok usia 26-35
tahun sebanyak 35 orang (53%), diikuti usia 18-25 tahun sebanyak 22 orang (33%),
dan usia di atas 36 tahun sebanyak 9 orang (14%). Berdasarkan jenis kelamin,
responden didominasi oleh perempuan sebanyak 49 orang (76%), sedangkan laki-
laki berjumlah 17 orang (24%). Sementara itu, berdasarkan masa kerja, sebagian
besar responden telah bekerja selama 1-2 tahun sebanyak 32 orang (48%), diikuti
masa kerja lebih dari 3 tahun sebanyak 21 orang (32%), dan kurang dari 1 tahun
sebanyak 13 orang (20%). Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden
penelitian didominasi oleh karyawan perempuan berusia 26-35 tahun dengan masa
kerja 1-2 tahun.

Hasil Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kemampuan setiap item pernyataan
dalam mengukur variabel penelitian. Pengujian menggunakan dengan bantuan SPSS
terhadap 30 responden. Pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai r tabel sebesar
0,361. Item pernyataan dinyatakan valid apabila memiliki nilai r hitung lebih besar
daripada r tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05.

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel
Psychological Safety, Work-Life Balance, Job Satisfaction, dan Work Engagement
memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel (0,361) serta nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, seluruh item pernyataan dinyatakan valid
dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.
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Hasil Uji Realibilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi internal instrumen
penelitian, yang diukur menggunakan nilai Cronbach's Alpha. Suatu instrumen
dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60 (Ghozali,
2021).
Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha  Jumlah Item Keterangan
Psychological Safety (X1) 0,943 12 Reliabel
Work-Life Balance (X2) 0,603 6 Reliabel
Job Satisfaction (X3) 0,936 12 Reliabel
Work Engagement (Y) 0,937 9 Reliabel

Sumber : Data Primer yang diolah, 2026

Hasil pengujian menunjukan bahwa seluruh variabel memiliki nilai
Cronbach's Alpha di atas 0,60, sehingga seluruh instrumen penelitian dinyatakan
reliabel. Nilai reliabilitas tertinggi diperoleh pada variabel Work Engagement
(0,937), sedangkan nilai reliabilitas terendah diperoleh pada variabel Work-Life
Balance (0,603). Meskipun nilai Cronbach's Alpha variabel Work-Life Balance tidak
setinggi variabel lainnya, nilai Cronbach's Alpha tersebut telah melebihi batas
minimum reliabilitas sebesar 0,60. Oleh karena itu, instrumen Work-Life Balance
dinyatakan reliabel dan layak digunakan dalam penelitian ini.

Hasil Uji Normalitas

Hasil Uji Normalitas, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,052. Nilai
tersebut lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (0,052 > 0,05), sehingga dapat
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi normal. Dengan demikian, model
regresi telah memenuhi asumsi normalitas.

Hasil Multikolinearitas

Berdasarkan hasil penelitian, tidak ditemukan adanya multikolinearitas antar
variabel independen. Hal ini ditunjukan oleh seluruh variabel yang memiliki nilai
Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. Variabel
Psychological Safety memiliki nilai Tolerance sebesar 0,426 dan VIF sebesar 2,346.
Variabel Work-Life Balance memiliki nilai Tolerance sebesar 0,981 dan VIF sebesar
1,020. Sementara itu, variabel Job Satisfaction memiliki nilai Tolerance sebesar
0,424 dan VIF sebesar 2,357. Dengan hasil tersebut, model regresi dinyatakan bebas
dari gejala multikolinearitas.
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Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser)

Menurut Ghozali (2021), model regresi yang baik adalah model yang tidak
mengalami heteroskedastisitas. Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser), diketahui
bahwa variabel Psychological Safety (X1) memperoleh nilai signifikansi sebesar
0,093, Work-Life Balance (X2) sebesar 0,201, dan Job Satisfaction (X3) sebesar
0,070. Seluruh nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas dan
layak digunakan untuk analisis regresi linear berganda.

Tabel 2. Hasil Persamaan Linear Berganda

Variabel Standardized T Sig
Coefficients Beta
Psychological Safety 0,175 2,951 0,004
(X1)
Work-Life Balance 0,065 1,669 0,100
(X2)
Job Satisfaction (X3) 0,807 13,577 <0,001

Sumber : Data Primer yang diolah, 2026

Dalam penelitian ini, diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut:
Y= 0,175X1 + 0,065X2 + 0,807X3
Hasil Uji Hipotesis
Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan uji t (uji parsial) dan
uji F (uji simultan).

Hasil Uji t

Pengaruh Psychological Safety terhadap Work Engagement menunjukkan nilai
standardized coefficient (Beta) sebesar 0,175, nilai t hitung sebesar 2,951, dan nilai
signifikansi sebesar 0,004 (lebih kecil dari 0,05). Berdasarkan hasil yang diperoleh,
dapat disimpulkan bahwa Psychological Safety secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Work Engagement karyawan KSPPS BMT Al Hikmah
Semesta.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Work Engagement menunjukkan nilai
standardized coefficient (Beta) sebesar 0,065, nilai t hitung sebesar 1,669, dan nilai
signifikansi sebesar 0,100 (lebih besar dari 0,05). Berdasarkan hasil yang diperoleh,
dapat disimpulkan bahwa Work-Life Balance secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap work engagement karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement menunjukkan nilai
standardized coefficient (Beta) sebesar 0,807, nilai t hitung sebesar 13,577, dan nilai
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signifikansi sebesar < 0,001 (lebih kecil dari 0,05). Berdasarkan hasil yang
diperoleh, dapat disimpulkan bahwa Job Satisfaction secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement karyawan KSPPS BMT Al Hikmah
Semesta.

Pengaruh Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction secara
bersama-sama terhadap Work Engagement menunjukkan nilai F hitung sebesar
201,524 dan nilai signifikansi sebesar < 0,001 (lebih kecil dari 0,05). Hasil penelitian
ini, dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel independen tersebut secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement karyawan KSPPS BMT Al
Hikmah Semesta.

Hasil Uji F

Dalam penelitian ini, diperoleh nilai F hitung sebesar 201,524 dengan nilai
signifikansi (Sig.) < 0,001. Nilai tersebut menunjukan H, ditolak dan H, diterima,
artinya variabel Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement pada karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta.

Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Dalam penelitian ini, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,902. Hal ini
menunjukkan bahwa sebesar 90,2% variasi Work Engagement pada karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah Semesta dapat dijelaskan oleh variabel Psychological Safety,
Work-Life Balance, dan Job Satisfaction. Sementara itu, sisanya sebesar 9,8%
dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Psychological Safety terhadap Work Engagement pada KSPPS BMT
Al Hikmah

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Psychological Safety (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al
Hikmah Semesta. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Clark (2020) yang
menyatakan bahwa Psychological Safety merupakan kondisi ketika individu merasa
aman untuk menyampaikan pendapat, bertanya, maupun mengambil inisiatif tanpa
takut menerima konsekuensi negatif. Ketika rasa aman tersebut tercipta, karyawan
cenderung lebih berani terlibat dalam pekerjaannya dan memberikan kontribusi
yang optimal bagi organisasi. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian
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Firdiani et al. (2025) serta Nabila & Siswanti (2025) yang menunjukkan bahwa
Psychological Safety berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work
Engagement. Sari et al. (2026) juga menunjukan hasil yang sama bahwa
Psychological Safety berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work
Engagement. Temuan ini juga didukung oleh penelitian internasional Newman et al.
(2017) yang menunjukkan bahwa Psychological Safety mendorong karyawan untuk
lebih berani menyampaikan ide, berpartisipasi dalam pekerjaan, serta
meningkatkan keterikatan terhadap organisasi.

Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Ge (2020) yang
menemukan bahwa Psychological Safety tidak berpengaruh signifikan terhadap
Work Engagement. Perbedaan tersebut diduga dipengaruhi oleh karakteristik
organisasi, budaya kerja, maupun kondisi lingkungan kerja yang berbeda pada
setiap objek penelitian.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Work Engagement pada karyawan
KSPPS BMT Al Hikmah

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance (X2) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al
Hikmah Semesta. Hasil ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi belum menjadi faktor utama yang memengaruhi tingkat
keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Ayuningtyas & Budiono (2025)
yang menyatakan bahwa Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap
Work Engagement. Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Astuti et
al. (2025), Wijaya & Soeharto (2021), serta Zafirah & Budiono (2024) yang
menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Work Engagement. Penelitian internasional yang dilakukan oleh
Inggamara et al. (2022) juga menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh
positif terhadap work engagement. Perbedaan hasil tersebut diduga dipengaruhi
oleh karakteristik responden, budaya organisasi, sistem Kkerja, serta kondisi kerja
yang berbeda pada setiap objek penelitian. Pada KSPPS BMT Al Hikmah Semesta,
kegiatan operasional telah didukung oleh sistem berbasis digital yang membantu
karyawan menyelesaikan pekerjaan secara lebih cepat dan efisien. Kondisi tersebut
memungkinkan sebagian besar pekerjaan dapat diselesaikan pada jam kerja
sehingga tidak banyak mengganggu kehidupan pribadi karyawan. Akibatnya,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung telah terpenuhi
dan tidak menjadi faktor yang membedakan tingkat Work Engagement antar
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karyawan. Dengan demikian, Work-Life Balance tidak terbukti memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap Work Engagement dalam penelitian ini.

Pengaruh Job Satisfaction terhadap Work Engagement pada karyawan KSPPS
BMT Al Hikmabh.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Job Satisfaction (X3) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al
Hikmah Semesta. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi
faktor yang paling kuat dalam meningkatkan Work Engagement karyawan. Ketika
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka akan lebih bersemangat
dalam bekerja, lebih menikmati tugas yang diberikan, dan memiliki keinginan untuk
memberikan hasil kerja yang terbaik.

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori Spector (1997) yang menyatakan
bahwa Job Satisfaction merupakan perasaan positif seseorang terhadap
pekerjaannya sebagai hasil dari penilaian terhadap berbagai aspek pekerjaan.
Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi
pula keterikatan mereka terhadap pekerjaan karena mereka merasa pekerjaannya
memberikan pengalaman kerja yang positif dan bermakna. Penelitian ini sejalan
dengan penelitian Atthahirah & Yusra (2025) serta Prawira et al. (2022) yang
menyatakan bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Work Engagement. Harianto et al. (2023) juga menunjukan hasil yang sama bahwa
Job Satisfaction dan signifikan terhadap Work Engagement. Temuan ini juga
didukung oleh penelitian Yildiz et al. (2022) yang menunjukkan bahwa karyawan
dengan tingkat Job Satisfaction yang lebih tinggi cenderung memiliki Work
Engagement yang lebih tinggi. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja
mampu meningkatkan motivasi, dedikasi, dan keterlibatan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian
Fairnandha (2021) yang menemukan bahwa Job Satisfaction tidak berpengaruh
signifikan terhadap Work Engagement.

Pada KSPPS BMT Al Hikmah Semesta, kepuasan kerja karyawan diduga
dipengaruhi oleh hubungan kerja yang baik, komunikasi yang terbuka, serta adanya
penghargaan terhadap kinerja karyawan. Kondisi tersebut membuat karyawan
merasa dihargai dan nyaman dalam bekerja sehingga mendorong mereka untuk
memberikan kontribusi yang lebih besar dan meningkatkan Work Engagement.
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Pengaruh Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction
terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Psychological Safety, Work-Life Balance,
dan Job Satisfaction secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Work
Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta. Hal ini menunjukkan
bahwa ketiga variabel tersebut secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi
Work Engagement karyawan. Dengan kata lain, semakin baik rasa aman psikologis,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadji, serta kepuasan kerja yang
dimiliki karyawan, maka Work Engagement cenderung meningkat. Meskipun secara
parsial Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan, keberadaannya bersama
Psychological Safety dan Job Satisfaction tetap memberikan kontribusi terhadap
model penelitian secara keseluruhan. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini
sejalan dengan Job Demands-Resources (JD-R) Theory yang dikemukakan oleh
Bakker dan Demerouti (2017). Teori tersebut menjelaskan bahwa Work
Engagement terbentuk melalui kombinasi berbagai sumber daya pekerjaan (job
resources) yang mampu meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan. Dalam
penelitian ini, Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction
merupakan sumber daya yang secara bersama-sama berkontribusi dalam
meningkatkan Work Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta.

SIMPULAN

Psychological Safety berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work
Engagement pada karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta. Work-Life Balance
tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Engagement. Job Satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Engagement. Secara simultan,
Psychological Safety, Work-Life Balance, dan Job Satisfaction berpengaruh signifikan
terhadap Work Engagement.

Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan KSPPS BMT Al Hikmah Semesta
sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan pada organisasi lain. Selain itu,
penelitian hanya menggunakan tiga variabel independen, yaitu Psychological Safety,
Work-Life Balance, dan Job Satisfaction, sehingga masih terdapat variabel lain yang
berpotensi memengaruhi Work Engagement. Data penelitian juga diperoleh melalui
kuesioner sehingga jawaban responden bergantung pada persepsi masing-masing.

Bagi manajemen KSPPS BMT Al Hikmah Semesta, disarankan untuk
mempertahankan dan meningkatkan Psychological Safety melalui komunikasi yang
terbuka serta meningkatkan Job Satisfaction melalui pemberian apresiasi,
pengembangan kompetensi, dan lingkungan kerja yang nyaman. Meskipun Work-
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Life Balance tidak berpengaruh signifikan dalam penelitian ini, perusahaan tetap
perlu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan
melalui pengelolaan beban kerja yang proporsional dan kebijakan kerja yang
mendukung kesejahteraan karyawan.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain yang
berpotensi memengaruhi Work Engagement, seperti kepemimpinan, motivasi kerja,
komitmen organisasi, burnout, atau lingkungan kerja. Selain itu, penelitian dapat
dilakukan pada objek dan jumlah responden yang lebih luas agar hasil penelitian
lebih representatif.
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