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Abstract

Bank X, an operational branch located in Sidoarjo Regency, is part of a state owned enterprise that specializes
in banking services and housing finance. This study aims to identify and explain the influence of work-life balance
and organizational trust on employee performance, with work engagement as a mediating variable, among the
employees of Bank X in Sidoarjo. This research applies a quantitative method. The sampling technique used is
saturation sampling, where all permanent employees of the population were included as the sample, involving 55
employees of Bank X. The data in this study were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the
assistance of SmartPLS 3.2.9 software. The result work-life balance does not have a significant effect on either
employee performance or work engagement. Organizational trust also does not directly affect employee
performance, but it has a significant and positive influence on work engagement. Furthermore, work engagement
has a significant and positive impact on employee performance. Work engagement does not mediate the
relationship between work-life balance and employee performance, but it does mediate the effect of organizational
trust on employee performance. The practical implications of this study indicate that management should
prioritize strengthening organizational trust to enhance employees work engagement, as work engagement plays
a crucial role in improving employee performance. Efforts such as transparent communication, fair leadership
practices, and consistent organizational policies are essential to foster trust and engagement among employees.
Meanwhile, work-life balance initiatives may function as supporting programs but are not the primary drivers of
employee performance in this context.
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Pendahuluan

Sektor perbankan adalah bagian penting dari institusi keuangan yang terus dituntut untuk memberikan
kinerja terbaik (Nugraha, 2024). Sebagai bisnis yang bergerak di bidang jasa keuangan, kepercayaan
masyarakat menjadi kunci utama untuk menjaga kelangsungan di tengah persaingan yang semakin
ketat. Sesuai dengan Peraturan Otoritas Jasa Keuangan Nomor 12/POJK.03/2021, terkait
pengelompokan bank berdasarkan Kelompok Bank Modal Inti (KBMI) yaitu, KBMI 1 adalah bank
dengan modal inti sampai dengan 6 triliun rupiah, KBMI 2 adalah bank dengan modal inti lebih dari 6
triliun rupiah-14 triliun rupiah, KBMI 3 adalah bank dengan modal inti lebih dari 14 triliun rupiah-70
triliun rupiah, KBMI 4 adalah bank dengan modal inti lebih dari 70 triliun rupiah (bpk.go.id, 2024).

Terdapat 10 bank terbesar di Indonesia yang masuk dalam kategori KBMI 4 dan 3. Salah satunya
terdapat Bank x, bank-bank yang masuk dalam kategori tersebut menonjol dalam berbagai aspek kinerja
dan pelayanan, sehingga mencerminkan kualitas yang unggul. Hasil ini juga mengindikasikan adanya
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tingkat persaingan yang sangat tinggi antar perbankan, menandakan perlunya strategi bisnis yang dapat
mempertahankan posisi dan daya saing di industri perbankan.

Dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat di era globalisasi, perusahaan harus mampu
mempertahankan aset-aset yang dimiliknya (Ahmed ef al., 2024). Salah satu aset yang sangat penting
adalah sumber daya manusia, yang dianggap unik karena merupakan satu-satunya aset yang memiliki
kehidupan (Indirasari & Mardiana, 2022). Dengan sumber daya manusia yang unggul perusahaan dapat
memberikan pelayanan terbaik bagi nasabah serta dapat mencapai target yang telah ditentukan dan akan
berdampak terhadap kinerja. Jika tingkat kinerja bagus maka akan selaras dengan visi misi perusahaan
(Masrul, 2023). Menurut Ahmed ef al. (2024) untuk mencapai employee performance yang optimal,
diperlukan karyawan yang berkualitas dan kompeten yang dapat berkontribusi secara maksimal dalam
mencapai tujuan organisasi. Karyawan adalah aset terpenting dalam sebuah perusahaan, tidak hanya
berfungsi sebagai alat untuk mencapai tujuan, tetapi juga memainkan peran penting dalam
pengembangan ide-ide inovatif, peningkatan produktivitas, dan ekspansi bisnis.

Menurut Chandra dan Priyono (2015) employee performance diartikan sebagai kemampuan dari
individu dalam memenuhi tuntutan pekerjaan, seperti loyalitas, tanggung jawab, kedisiplinan,
integritas, pencapaian, dan kualitas kerja. Kinerja yang optimal tidak hanya berdampak pada
keberhasilan perusahaan akan tetapi bisa mendukung berkembangnya profesionalitas dalam diri
seseorang sebagai kepuasan pribadi dari karyawan. Sedangkan menurut Umihastanti dan Frianto (2022)
employee performance adalah tingkat pencapaian terbaik yang berhasil diraih seseorang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di dalam suatu organisasi. Performance memiliki makna
yang lebih luas, tidak hanya mengacu pada hasil kerja, tetapi juga mencakup bagaimana proses kerja
dilakukan sesuai dengan standar kinerja yang telah di tetapkan oleh perusahaan.

Faktor yang memengaruhi employee performance salah satunya adalah work life balance. Work life
balance merupakan kondisi dimana seseorang bisa mengelola waktu, perhatian dan energi antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya, yang artinya seseorang tersebut dapat membagi waktu antara
pekerjaan dan tidak mengorbankan kehidupan pribadinya seperti waktu untuk keluarga maupun hobi
(Agunda et al., 2024). Work life balance adalah suatu pendekatan yang dapat membantu
mempertahankan kehidupan yang seimbang dan berkualitas, yang pada akhirnya berpengaruh pada
peningkatan kinerja mereka. Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance
berpengaruh positif terhadap employee performance (Alharbi, 2023; Ahmed et al., 2024; Nelson &
Angellius, 2023; Duan et al., 2023; Asari, 2022; Katili ef al., 2021). Berbeda dengan penelitian dari
Ardiansyah dan Surjanti (2020) yang menyatakan work life balance tidak berpengaruh terhadap
employee performance.

Employee performance juga dapat dipengaruhi oleh organizational trust. Menurut Lay et al. (2020)
karyawan dengan organizational trust yang tinggi akan lebih bekerja dengan jujur dan dapat
mengembangkan keterampilan diri mereka. Ini mencerminkan bahwa, peningkatan employee
performance merupakan hasil dari organizational trust karyawan yang tinggi. Beberapa penelitian
sebelumnya juga menyatakan bahwa organizational trust berpengaruh positif terhadap employee
performance (Ekhsan & Saroh, 2021; Nabilla ef al., 2023; Utomo et al., 2023). Namun, hasil berbeda
ditunjukkan oleh Emilisa et al. (2024) yang menyatakan organizational trust tidak berpengaruh
terhadap employee performance.

Penelitian pengaruh work life balance terhadap work engagement dari Andrli¢ et al. (2024), Zafirah dan
Budiono (2024), Bjork-Fant et al. (2023) yang menyatakan work life balance berpengaruh positif
terhadap work engagement. Berbeda dengan hasil penelitian dari Septiani dan Frianto (2023) yang
menyatakan work life balance tidak berpengaruh terhadap work engagement. Hal yang dapat
memengaruhi employee performance selain work life balance dan organizational trust adalah work
engagement.
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Menurut penelitian dari Ahmed ef al. (2024), Nelson dan Angellius (2023), Katili ef al. (2021) yang
menyatakan work engagement berpengaruh positif terhadap employee performance. Berbanding
terbalik penelitian dari Zafirah dan Budiono (2024) yang mengungkapkan bahwa work engagement
tidak berpengaruh terhadap employee performance.

Objek penelitian ini adalah bank x yang merupakan salah satu bank yang berada di kota Sidoarjo.
Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan human resource terkait key performance indicator,
diperoleh informasi bahwa meskipun kinerja karyawan dinilai baik dan lebih dari cukup perlu ditinjau
kembali, agar dapat ditingkatkan pada nilai istimewa. Mengingat hal ini dipengaruhi oleh beban kerja
yang berlebihan, terutama pada divisi yang memiliki tuntutan pencapaian target. Penyebab lain adalah
tingginya intensitas jam lembur yang berdampak pada work life balance karyawan. Jam kerja reguler
berlangsung dari pukul 07.30 hingga 16.30 WIB, namun di luar jam kerja tersebut, termasuk pada akhir
pekan, karyawan masih sering dibebani tugas tambahan, seperti penugasan ke luar kota apabila terdapat
pekerjaan yang bersifat wajib. Selain itu, muncul indikasi bahwa kepercayaan karyawan terhadap
organisasi belum sepenuhnya terbentuk secara kuat, yang tercermin dari menurunnya loyalitas
karyawan yang dikarenakan kurangnya transparansi perusahaan.

Berdasarkan fenomena yang terjadi serta adanya perbedaan hasil pada penelitian terdahulu, penelitian
ini bertujuan untuk menguji dan menjelaskan pengaruh work life balance dan organizational trust
terhadap employee performance dengan work engagement sebagai variabel mediasi pada karyawan
bank x.

Kajian Pustaka

Work Life Balance

Menurut Zafirah dan Budiono (2024), work life balance adalah tentang bagaimana mengelola
keseimbangan antara kebutuhan perusahaan untuk mencapai keuntungan dan kepentingan karyawan
yang sering merasa tertekan oleh beban kerja. Sedangkan menurut Duan et al. (2023) Work life balance
adalah kemampuan untuk menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang
memberikan kepuasan bagi individu di lingkungan kerja. Individu merasa puas dan tidak terbebani oleh
tuntutan pekerjaan atau kehidupan pribadi dengan tetap produktif di tempat kerja. Nelson dan Angellius
(2023) mengungkapkan, work life balance dirancang untuk memastikan kehidupan kerja dan pribadi
mendukung demi menciptakan kehidupan yang harmonis. Banyak orang menerapkan sistem kerja yang
fleksibel, menghasilkan dampak yang beragam terhadap kesejahteraan dan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Indikator work life balance yang digunakan dalam penelitian ini milik
Langford (2009) yaitu keseimbangan antara tanggung jawab kerja dan kehidupan pribadi,
keseimbangan antara tanggung jawab terhadap keluarga dan perusahaan, memiliki waktu untuk
kehidupan sosial diluar pekerjaan, memiliki waktu untuk melakukan hobi.

Organizational Trust

Menurut Nabilla et al. (2023) organizational trust adalah bentuk dukungan yang diberikan oleh
organisasi kepada individu, yang kemudian berkembang menjadi keyakinan individu terhadap
kepemimpinan organisasi. Individu merasa percaya bahwa organisasi mendukung setiap tindakannya.
Sedangkan menurut Lay et al. (2020), organizational trust adalah aspek penting dalam membangun
budaya organisasi yang kuat, yang mencakup beberapa hal, seperti integritas, karakter, dan
kepemimpinan yang dapat dipercaya. Kepercayaan ini juga terbentuk melalui hubungan yang saling
menghormati di antara anggota organisasi, di mana setiap individu menunjukkan integritas, kejujuran,
dan keadilan. Selain itu, kepercayaan pada organisasi juga mencakup penerimaan terhadap kekurangan
atau kesalahan, dengan tetap mengandalkan harapan bahwa orang lain memiliki niat positif dan
bertindak dengan tujuan yang baik. Indikator organizational trust yang digunakan dalam penelitian ini
milik Lay et al. (2020) yaitu integrity, competence, consistency, loyalty, transparency.

Employee Performance

Menurut Asari (2022) employee performance adalah hasil kerja oleh individu atau kelompok dalam
sebuah perusahaan, sesuai dengan tugas dan tanggung jawab masing-masing, untuk mendukung
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pencapaian tujuan organisasi secara sah, sesuai dengan hukum, serta tidak bertentangan dengan norma
moral dan etika. Sedangkan menurut Ahmed et al. (2024), employee performance merujuk pada tinglat
efektivitas seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang sesuai dengan perannya di
sebuah organisasi. Hal ini mencakup aspek kualitas dan kuantitas hasil kerja, kemampuan mencapai
target dan tujuan, tingkat keahlian dalam menjalanan tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan,
serta kontribusi secara keseluruhan terhadap keberhasilan dan produktivitas organisasi. Menurut Preena
(2021), employee performance adalah hasil yang terukur dari pencapaian suatu tujuan, yang
mencerminkan sejauh mana seseorang karyawan mampu memenuhi tuntutan pekerjaannya dengan cara
yang optimal. Peningkatan kinerja yang lebih tinggi biasanya berasal dari perilaku yang sesuai serta
penerapan kesadaran, keterampilan dan kemampuan dengan efektif. Indikator employee performance
yang digunakan dalam penelitian ini milik Asari (2022) yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, kerja
sama.

Work Engagement

Menurut Katili et al. (2021) work engagement adalah energi atau semangat yang dimiliki karyawan
untuk terlibat aktif dalam pekerjaannya, yang bertujuan meningkatkan kinerja secara optimal. Selain
itu, engagement mencerminkan perilaku positif karyawan yang muncul ketika mereka merasa didukung
oleh perusahaan, baik dari fasilitas, lingkungan kerja, maupun budaya organisasi yang kondusif. Sejalan
dengan Lee ef al. (2024) work engagement adalah hasil lingkungan kerja yang aman secara psikologis,
dimana karyawan merasa percaya dan nyaman di tempat kerja. Lingkungan kerja yang mendukung
merupakan faktor yang penting untuk mewujudkan karyawan agar memberikan kontribusi terbaik.
Indikator work engagement pada penelitian ini milik Schaufeli et al. (2006) yaitu vigor, dedication,
absorption.

Pengaruh antar Variabel

Salah satu faktor yang turut memengaruhi kinerja karyawan adalah work life balance. Keseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi penting agar karyawan dapat bekerja secara
optimal tanpa mengorbankan kesejahteraan pribadinya. Ketika work life balance terjaga, karyawan
cenderung lebih fokus, termotivasi, dan memiliki energi yang cukup dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Sebaliknya, ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat memicu
kelelahan, stres, hingga penurunan semangat kerja, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap
hasil kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan keseimbangan ini demi menjaga dan
meningkatkan produktivitas karyawan. Preena (2021) menjelaskan dalam penelitiannya ketika work
life balance seseorang tinggi maka akan berdampak pada kinerja karyawan yang semakin baik.
Karyawan yang mampu mengelola waktu dan tanggung jawabnya di lingkungan kerja tanpa
mengabaikan kebutuhan pribadi cenderung merasa lebih puas, termotivasi, serta memiliki energi dan
fokus yang lebih tinggi dalam menjalankan tugas. Beberapa hasil dari peneliti menunjukkan pengaruh
positif work life balance terhadap employee performance (Alharbi, 2023; Ahmed et al., 2024; Nelson
& Angellius, 2023; Duan et al., 2023; Asari, 2022; Katili et al., 2021; Pratiwi & Fatoni, 2023).

HI: Work life balance berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance

Work life balance dapat meningkatkan work engagement. Keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi memungkinkan individu untuk menjalani kehidupan yang lebih harmonis, sehingga
mereka memiliki energi, waktu, dan komitmen yang cukup untuk terlibat secara penuh dalam
pekerjaannya. Semakin baik work life balance yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula
tingkat semangat, dedikasi, dan keterikatan mereka terhadap pekerjaan. Menurut Romi et al. (2022),
work engagement adalah konsep yang menggambarkan pola pikir positif terkait komitmen dan
keterlibatan seseorang terhadap organisasi, dan mencakup antusias serta energinya. Beberapa hasil dari
peneliti menunjukkan pengaruh positif work life balance terhadap work engagement (Andrli¢ et al.,
2024; Zafirah & Budiono, 2024; Bjork-Fant et al., 2023).

H2: Work life balance berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement
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Karyawan dengan organizational trust yang tinggi cenderung memiliki employee performance yang
lebih baik. Kepercayaan terhadap organisasi membuat karyawan merasa nyaman, loyal, dan termotivasi
untuk bekerja secara maksimal. Mereka lebih bersedia mengambil inisiatif, bekerja sama, dan fokus
pada pencapaian tujuan organisasi. Menurut Batmomolin ef al. (2022) organisasi yang memiliki tingkat
kepercayaan tinggi biasanya mampu menghasilkan layanan dengan biaya yang efisien, terjadi karena
karyawan merasa termotivasi, berani untuk mengambil risiko dan lebih cepat dalam menjalankan visi,
misi, serta nilai-nilai organisasi. Beberapa hasil dari peneliti menunjukkan pengaruh positif
organizational trust terhadap employee performance (Ekhsan & Saroh, 2021; Nabilla et al., 2023;
Utomo et al., 2023).

H3: Organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance

Tingginya organizational trust mendorong karyawan untuk lebih terlibat secara penuh dalam
pekerjaannya. Saat karyawan merasa percaya terhadap niat baik, keadilan, dan dukungan organisasi,
mereka cenderung menunjukkan antusiasme, komitmen, dan fokus yang lebih kuat terhadap tugas yang
dijalankan. Kondisi ini menciptakan work engagement yang tinggi karena karyawan merasa memiliki
peran penting dalam organisasi dan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Beberapa hasil dari
peneliti menunjukkan pengaruh positif organizational trust terhadap work engagement (Alshaabani et
al., 2022; Batmomolin et al., 2022; Mubashar et al., 2022; Romi et al. (2022).

H4: Organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement

Work engagement memiliki hubungan positif terhadap employee performance. Individu yang engaged
akan lebih termotivasi, lebih tangguh dalam menghadapi tekanan kerja, serta berupaya memberikan
hasil kerja terbaiknya. Menurut Schaufeli ef al. (2001) Engagement yang tinggi akan merasa terhubung
secara positif dengan pekerjannya dan mereka yakin dapat menangani segala tuntutan pekerjaan dengan
baik. Beberapa hasil dari peneliti menunjukkan pengaruh positif work engagement terhadap employee
performance( Lee et al., 2024); Jindain & Gilitwala, 2024; Aman et al., 2023)

HS: Work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance

Karyawan yang mampu menjaga work life balance dengan baik cenderung memiliki tingkat employee
performance yang lebih tinggi. Work life balance yang optimal memungkinkan karyawan untuk
mengelola waktu dan energi antara pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang, sehingga mereka
tidak mudah mengalami kelelahan atau stres. Dalam kondisi tersebut, work engagement berperan
sebagai mediasi yang memperkuat hubungan tersebut. Ketika work life balance tercapai, karyawan akan
lebih termotivasi, antusias, dan fokus dalam menjalankan tugas, yang pada akhirnya berdampak positif
terhadap peningkatan employee performance.

Hé: Work life balance berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance melalui work
engagement

Tingginya organizational trust dapat mendorong peningkatan employee performance, namun pengaruh
tersebut tidak selalu muncul secara langsung. Peran work engagement menjadi kunci dalam
menjembatani hubungan tersebut. Ketika karyawan merasa percaya terhadap organisasi, baik dari segi
keadilan, kejelasan arah, maupun dukungan yang diberikan, mereka akan lebih terlibat secara emosional
dan kognitif dalam pekerjaannya. Keterlibatan inilah yang kemudian mendorong mereka untuk bekerja
lebih efektif dan menunjukkan kinerja yang tinggi.

H7: Organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance melalui
work engagement
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Metode Penelitian

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner online menggunakan Google Form. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah sampling jenuh. Teknik ini dipilih karena seluruh populasi dijadikan sebagai sampel,
terutama jika jumlah populasi relatif kecil (kurang dari 30 orang) atau jika penelitian menghendaki hasil
yang sangat akurat dengan tingkat kesalahan yang minimal (Sugiyono, 2013). Dalam penelitian ini,
populasi sekaligus sampel berjumlah 55 orang yang merupakan seluruh karyawan tetap bank x. Data
yang digunakan adalah data primer, yaitu hasil dari 55 kuesioner yang dikumpulkan secara daring.
Karakteristik responden adalah karyawan tetap perusahaan. Pengujian hipotesis dilakukan melalui
pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) dengan teknik Partial Least Square (PLS) dengan
menggunakan SmartPLS 3.2.9. Terdapat beberapa tahapan dalam pengolahan data yang dilakukan,
yaitu menyusun model struktural (inner model), menyusun model pengukuran (outer model).

Hasil Penelitian

Hasil Karakteristik Responden

Karerakteristik dalam penelitian ini termasuk usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, status, dan masa
kerja. Sebagian besar responden yang mengisi kuesioner dengan usia 31-40 tahun sebanyak 27 orang
(49,1%), jenis kelamin perempuan sebanyak 30 orang (54,5%), pendidikan terakhir S1 sebanyak 28
orang (50,9%), status menikah sebanyak 39 orang (70,9%), dan masa kerja > 10 tahun sebanyak 30
orang (54,5%).

Hasil Convergent Validity

-
-
PR
o2 Duda
& arizaticy

Sumber: Data diolah (2025)
Gambar 1. Uji Measurement Model

Uji measurement model yang ditampilkan pada Gambar 1 menunjukkan bahwa seluruh item pada
keempat variabel memiliki nilai outer loading di atas 0,70, yang berarti valid.

Hasil Discrimiant Validity

Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT antar pasangan variabel berada di bawah
ambang batas 0,90, sehingga dapat disimpulkan bahwa discriminant validity telah tercapai. Adapun
nilai HTMT yang diperoleh yaitu: antara employee performance dan organizational trust sebesar 0,519;
employee performance dan work engagement sebesar 0,884; employee performance dan work life
balance sebesar 0,584; Organizational trust dan Work engagement sebesar 0,454; Organizational trust
dan work life balance sebesar 0,659; serta work engagement dan work life balance sebesar 0,446.
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Karena seluruh nilai HTMT kurang dari 0,90, maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing konstruk
memiliki discriminant validity yang baik (Hair et al., 2022).

Tabel 1. Nilai HTMT

Variabel Employee Organizational Work Work Life
Performance Trust Engagement Balance
Employee Performance
Organizational Trust 0,519
Work Engagement 0,884 0,454
Work Life Balance 0,584 0,659 0,446

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 (2025)

Hasil Composite Reliability

Suatu variabel dapat dikatakan reliabel apabila nilai cronbach’s alpha maupun composite reliability
lebih besar dari 0,70 (Hair et al., 2022). Variabel work life balance memiliki nilai cronbach’s alpha
sebesar 0,859 dan composite reliability sebesar 0,899. Variabel organizational trust memperoleh nilai
cronbach’s alpha sebesar 0,902 dan composite reliability sebesar 0,921. Selanjutnya, variabel work
engagement menunjukkan nilai cronbach’s alpha sebesar 0,892 dan composite reliability sebesar 0,918.
Terakhir, variabel employee performance memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,871 dan composite
reliability sebesar 0,907.

Tabel 2. Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s alpha

Variabel Composite Reliability Cronbach’s Alpha
Work Life Balance 0,859 0,899
Organizational Trust 0,902 0,921
Work Engagement 0,892 0,918
Employee Performance 0,871 0,907

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 (2025)

Hasil Inner VIF (Variance Inflated Factor)

Berdasarkan hasil penelitian, tidak ditemukan adanya multikolinearitas antar variabel, yang ditunjukkan
oleh nilai variance inflation factor (vif) untuk seluruh hubungan variabel yang berada di bawah angka
5. Nilai vif antara work life balance terhadap work engagement sebesar 1,520 dan terhadap employee
performance sebesar 1,578. Selanjutnya, nilai vif antara organizational trust terhadap work engagement
sebesar 1,520 dan terhadap employee performance sebesar 1,644. Sementara itu, nilai vif dari work
engagement terhadap employee performance sebesar 1,282.

Hasil Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung)

Hipotesis pertama (H1) ditolak, pengaruh work life balance terhadap employee performance hasil
menunjukkan original sampel sebesar 0,207 dan t-statstics 1,528 kurang dari t-tabel 1,96. Berdasarkan
temuan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap employee
performance.

Hipotesis kedua (H2) ditolak, pengaruh work life balance terhadap work engagement hasil
menunjukkan original sampel sebesar 0,213 dan t-statistics 1,402 kurang dari t-tabel 1,96. Berdasarkan
temuan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap work
engagement.

Hipotesis ketiga (H3) ditolak, pengaruh organizational trust terhadap employee performance hasil
menunjukkan original sampel sebesar 0,072 dan t-statistics 0,501 kurang dari t-tabel 1,96. Berdasarkan
temuan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa organizatioan! trust tidak berpengaruh terhadap
employee performance.
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Hipotesis keempat (H4) diterima, pengaruh organizational trust terhadap work engagement hasil
menunjukkan original sampel 0,312 dan t-statistics 2,157 melebihi t-tabel 1,96. Berdasarkan temuan
penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap
work engagement.

Hipotesis kelima (H5) diterima, pengaruh work engagement terhadap employee performance hasil
menunjukkan original sampel sebesar 0,671 dan t-statistics 7,502 melebihi t-tabel 1,96. Berdasarkan
temuan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa work engagement berpengaruh positif signifikan
terhadap employee performance.

Hipotesis keenam (H6) ditolak, peran mediasi work engagement pada pengaruh work life balance
terhadap employee performance, hasil menunjukkan original sampel sebesar 0,143 dan t-statistics 1,348
kurang dari t-tabel 1,69. Berdasarkan temuan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa work engagement
tidak memediasi pengaruh work life balance terhadap employee performance.

Hipotesis keujuh (H7) diterima, Peran mediasi work engagement pada pengaruh organizational trust
terhadap employee performance, hasil menunjukkan original sampel sebesar 0,209 dan t-statistic 1,992
lebih dari t-tabel 1,96. Berdasarkan temuan penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa work engagement
memediasi pengaruh orgnaizational trust terhadap employee performance.

Tabel 3. Hasil Uji Kausalitas

Hubungan antar variabel Original T-Statistic Keterangan
Sampel
. <1,96
Work life balance = Employee performance 0,205 1,528 Tidak Sienifikan
g
. < 1,96
Work life balance 2 Work engagement 0,213 1,402 (Tidak Signifikan)
. < 1,96
Work life balance 2 Employee performance 0,205 1,528 Tidak Sienifikan
g
o . <1,96
Organizational trust 2 Employee performance 0,072 0,501 (Tidak Signifikan)
o >1,96
Organizational trust 2 Work engagement 0,312 2,157 Sienifikan Positi
g
>1,96
Work engagement = Employee performance 0,671 7,502 Sienifikan Positi
g
Work life balance 2 Work engagement = Employee 0.143 1,348 <1,96
performance ’ ’ (Tidak Signifikan)
Organizatinal Trust 2> Work engagement > > 1,96
0,209 1,992 T
Employee performance (Signifikan)

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 (2025)

Hasil Analisis R-Square Adjusted

Nilai » square adjusted untuk variabel employee performance sebesar 0,646, yang berarti 64,6% variasi
employee performance dapat dijelaskan oleh work life balance dan organizational trust, sedangkan
35,4% dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Sementara itu, variabel work engagement memiliki
nilai » square adjusted sebesar 0,190, artinya 19% variasi work engagegemnt dipengaruhi oleh kedua
variabel tersebut, dan 81% sisanya berasal dari variabel lain.

Pembahasan
Pengaruh work life balance terhadap employee performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap employee
performance. Meskipun karyawan menunjukkan persepsi positif terhadap work life balance, terutama
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dalam membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga, hal ini tidak berdampak langsung terhadap
employee performance. Jam kerja karyawan dimulai pada pukul 07.30 hingga 16.30 WIB. Meskipun
demikian, pada kondisi tertentu karyawan tetap dibebani tugas di luar jam kerja, termasuk pada hari
Sabtu dan Minggu. Karyawan tetap menunjukkan performa tinggi karena budaya kerja berorientasi
target di sektor perbankan, kinerja karyawan lebih banyak ditentukan oleh sejauh mana mereka dapat
mencapai target yang ditetapkan perusahaan, bukan oleh seimbang atau tidaknya waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta dominasi usia responden 3140 tahun yang lebih fokus pada
kestabilan karier dan pencapaian profesional, sehingga mereka tetap menunjukkan performa tinggi
meskipun tingkat work life balance terbilang bagus. Temuan ini sejalan dengan Ardiansyah & Surjanti
(2020) yang menyatakan work life balance tidak selalu memengaruhi employee performance secara
langsung, terutama saat motivasi kerja dan tuntutan pencapaian tinggi lebih dominan.

Pengaruh work life balance terhadap work engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap work
engagement, karyawan merasa telah mampu menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal ini
tidak otomatis meningkatkan semangat, keterlibatan emosional, atau antusiasme terhadap pekerjaan.
Work life balance cenderung memberikan rasa nyaman dan stabilitas, namun tidak menjadi pendorong
utama work engagement. Faktor demografis turut memengaruhi hasil ini, di mana mayoritas responden
adalah perempuan yang sudah menikah dan menjalani peran ganda sebagai pekerja sekaligus pengelola
rumah tangga. Kondisi ini membuat work life balance menjadi bagian dari rutinitas, sehingga tidak lagi
menjadi faktor utama yang memengaruhi work engagement. Selain itu, sebagian besar karyawan telah
bekerja lebih dari 10 tahun, yang menunjukkan kematangan dalam mengelola peran pekerjaan dan
pribadi. Temuan ini sejalan Setiyani et al. (2020), Znidarsi¢ dan Mari¢ (2021) yang menyatakan work
life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement.

Pengaruh organizational trust terhadap employee performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational trust tidak berpengaruh signifikan terhadap
employee performance, Meskipun tingkat kepercayaan karyawan terhadap organisasi tergolong tinggi,
terutama dalam hal keadilan dan komitmen perusahaan, namun aspek transparency masih dirasa kurang
maksimal yaitu dalam menyampaikan dasar pengambilan keputusan manajerial. Hal ini menunjukkan
bahwa kepercayaan terhadap organisasi tidak secara langsung mendorong peningkatan kinerja.
Employee performance tetap tinggi meskipun tidak sepenuhnya dipengaruhi oleh organizational trust.
Hal ini dapat dijelaskan oleh karakteristik mayoritas karyawan yang berada pada rentang usia 31-40
tahun dengan tingkat pendidikan S1-S2, yang umumnya sudah memiliki kematangan dalam berpikir
dan mengambil keputusan. Pada tahap ini, karyawan cenderung lebih mengandalkan profesionalisme,
pengalaman kerja, serta dorongan internal seperti motivasi berprestasi dan tanggung jawab pribadi
dalam mencapai target, dibandingkan hanya bergantung pada tingkat kepercayaan terhadap organisasi.
Dengan kata lain, meskipun organizational trust memberikan rasa aman dan keyakinan terhadap
keadilan serta komitmen perusahaan, hal tersebut bukanlah faktor utama yang menentukan pencapaian
kinerja. Karyawan lebih mengutamakan kemampuan mereka dalam mengelola pekerjaan,
memanfaatkan pengalaman yang dimiliki, serta menjaga profesionalitas dalam bekerja, sehingga
kinerja tetap optimal walaupun organizational trust tidak berpengaruh secara langsung. Temuan ini
sejalan dengan Mayer et al. (1995) yang menyatakan bahwa organizational trust tidak berpengaruh
secara langsung terhadap employee performance dan di dukung penelitian dari Emilisa et al. (2024)
yang menyatakan organizational trust tidak berpengaruh signifikan terhadap employee performance.

Pengaruh organizational trust terhadap work engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap work
engagement, kepercayaan karyawan terhadap organisasi mendorong mereka untuk lebih fokus,
antusias, dan berkomitmen dalam bekerja. Pada indikator /oyalty menunjukkan bahwa karyawan
cenderung menunjukkan keterlibatan kerja yang lebih tinggi karena mereka merasa bertanggung jawab
terhadap keberhasilan organisasi. Kepercayaan terhadap pimpinan, sistem, dan kebijakan organisasi
menciptakan rasa aman psikologis yang memperkuat keterlibatan kerja. Selain itu, kepercayaan
terhadap stabilitas dan keandalan organisasi berperan penting dalam membentuk pola kerja yang teratur
dan engagement yang tinggi. Temuan ini didukung oleh penelitian Zanabazar et al. (2024), Alshaabani

850



Jurnal llmu Manajemen (JIM) Volume 13 Nomor 4 2 O 2 5
Universitas Negeri Surabaya

et al. (2022), Batmomolin et al. (2022), Mubashar et al. (2022), Romi et al. (2022) yang menyatakan
organizational trust berpengaruh positif signifikan terhadap work engagement karyawan.

Pengaruh work engagement terhadap employee performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif signifikan terhadap
employee performance. Hal ini diartikan bahwa semakin tinggi keterlibatan kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka akan semakin tinggi pula kinerja yang mereka tunjukkan. Karyawan yang memiliki
keterlibatan kerja tinggi cenderung akan memberikan kontribusi lebih dari sekadar memenuhi target
yang telah ditetapkan. Temuan ini mengimplikasikan bahwa peningkatan kinerja karyawan terutama
perlu diarahkan pada penguatan aspek dedication dalam work engagement. Perusahaan disarankan
untuk memperkuat rasa bangga dan makna kerja karyawan melalui pengakuan atas kontribusi, kejelasan
peran, serta penyampaian tujuan kerja yang relevan dengan keberhasilan perusahaan. Mereka tidak
hanya menjalankan tugas secara formalitas, tetapi juga akan menunjukkan komitmen yang kuat untuk
keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. Rasa tanggung jawab akan membuat mereka berinisiatif
lebih, bahkan dalam tugas-tugas yang sebenarnya berada di luar tanggung jawab utama mereka.
Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan, work engagement berpengaruh
positif signifikan terhadap employee performance (Ahmed et al., 2024; Nelson & Angellius, 2023;
Aman et al., 2023).

Pengaruh work life balance terhadap employee performance melalui work engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement tidak memediasi pengaruh work life balance
terhadap employee performance, work life balance tidak berpengaruh signifikan baik secara langsung
terhadap employee performance maupun melalui work engagement. Artinya, meskipun karyawan
merasa seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal tersebut tidak mendorong keterlibatan
kerja maupun kinerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, work engagement terbukti berpengaruh signifikan
terhadap employee performance, sehingga menjadi faktor yang lebih dominan dalam meningkatkan
kinerja dibandingkan work life balance. Tidak signifikannya peran mediasi work engagement
menunjukkan bahwa work life balance tidak menjadi faktor pemicu munculnya keterlibatan kerja.
Sebaliknya, work engagement terbukti berdiri sebagai variabel independen yang secara langsung
memengaruhi employee performance. Hal ini mengimplikasikan bahwa keterlibatan kerja karyawan
lebih dipengaruhi oleh faktor internal pekerjaan dan organisasi dibandingkan oleh keseimbangan
kehidupan kerja. Dengan demikian, tidak terdapat efek mediasi karena hubungan antara work life
balance terhadap employee performance.

Pengaruh organizational trust terhadap employee performance melalui work engagement

Hasil menunjukkan bahwa work engagement memediasi pengaruh organizational trust terhadap
employee performance. Organizational trust tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja, namun
memiliki pengaruh tidak langsung melalui work engagement. Hal ini mengindikasikan bahwa
kepercayaan terhadap organisasi baru akan berdampak pada kinerja jika karyawan merasa terlibat
secara emosional dan psikologis dalam pekerjaannya. Temuan ini menjadi lebih jelas ketika ditinjau
berdasarkan indikator consistency yang merupakan indikator dengan nilai tertinggi. Consistency
mencerminkan keyakinan karyawan terhadap stabilitas dan konsistensi organisasi dalam kebijakan serta
penyelesaian masalah, sehingga karyawan mampu memperkirakan pekerjaan dan tanggung jawabnya
secara lebih terstruktur. Dengan demikian, work engagement menjadi penghubung penting yang
menjembatani pengaruh organizational trust terhadap employee performance. Dengan demikian, work
engagement menjadi penghubung penting yang menjembatani pengaruh organizational trust terhadap
employee performance.

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya
Kesimpulan dari penelitian ini adalah work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap employee

performance, work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement.
Organizational trust tidak berpengaruh signifikan terhadap employee performance, organizational trust
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berpengaruh signifikan positif terhadap work engagement. Work engagement berpengaruh signifikan
positif terhadap employee performance. Work Engagement tidak memediasi pengaruh work life balance
terhadap employee performance. Work engagement memediasi pengaruh organizational trust terhadap
employee performance. Peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan variabel lain seperti beban kerja
atau target kerja yang tinggi, karena faktor tersebut juga berpotensi memengaruhi employee
performance.

Berdasarkan hasil penelitian, penulis memberikan saran terhadap perusahaan untuk mempertahankan
employee performance dengan meningkatkan work engagement secara berkelanjutan melalui apresiasi,
pelatihan, dan lingkungan kerja yang suportif. Perusahaan juga dapat melakukan evaluasi secara berkala
terhadap beban kerja agar karyawan dapat bekerja dengan optimal tanpa mengalami kelelahan
berlebihan. Peningkatan sistem penghargaan yang adil dan transparan juga dapat memperkuat rasa
kepercayaan dan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Pernyataan Konflik Kepentingan
Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses

penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independent tanpa adanya kepentingan pribadi,
komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini
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