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INTRODUCTION

This study aims to examine the influence of leadership style, work
relationships, and rewards on employee engagement at PT. Bank
Central Asia Tbk (BCA) Pekalongan branch. Employee engagement is
considered a strategic component in improving productivity,
motivation, and organizational performance. The research is driven by
the observation that, despite BCA’s national efforts in applying
transformational leadership, promoting  healthy  workplace
relationships, and offering reward system, employee engagement in
the Pekalongan branch remains suboptimal. This research adopts a
quantitative approach using a survey method. Data were collected
through a likert-scale questionnaire distributed to 50 employee at BCA
Pekalongan Branch. The analysis involved multiple linear regression to
evaluate the relationship between the variables. Data validity,
reliability, and classical assumption tests were also conducted to
ensure statistical robustness. All analyses were performed using SPSS.
The findings indicate that leadership style, work relationship, and
reward each have a positive and significant impact on employee
engagement. Among the three, the quality of work relationships
showed the strongest influence, followed by leadership style and then
rewards. These insight suggest that impoving interpersonal dynamics
and leadership effectiveness could enhance overall engagement
levels. This study contributes to the limited research on employee
engagement in regional banking contexts by integrating three
organizational factors leadership style, work relationships, and
reward system into a single model. The findings provide practical
insights for enhacing engagement strategies at the branch level

Dalam era globalisasi yang ditandai dengan kemajuan teknologi dan persaingan pasar
yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk mengelola sumber daya manusia secara optimal
demi mempertahankan keberlangsungan usaha dan meningkatkan daya saing antar perusahaan
satu dengan perusahaan lainnya. Salah satu faktor strategis dalam mendukung kinerja
organisasi adalah tingkat keterlibatan karyawan ( Employee engagement ), yang mengacu pada
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keterikatan emosional, kognitif dan perilaku karyawan terhadap pekerjaannya serta terhadap
organisasi tempat mereka bekerja.

Di tengah iklim bisnis yang semakin kompetitif dan dinamis, pengelolaan sumber daya
manusia menjadi kunci yang efektif dalam keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan
strategis. Salah satu aspek krusial dalam manajemen SDM adalah employee engagement , yaitu
tingkat keterlibatan karyawan disuatu perusahaan secara kognitif, emosional, dan perilaku
dalam menjalankan pekerjaannya (Syihabudhin and Pristiwiana 2020). Employee engagement
terbukti berkontribusi pada peningkatan kinerja, loyalitas, dan produktivitas karyawan, serta
memainkan peran penting dalam menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan bagi organisasi
(Sipayung 2024). Oleh karena itu, organisasi perlu memahami faktor-faktor internal yang dapat
memengaruhi keterlibatan karyawan agar mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
dan memberdayakan.

PT Bank Central Asia Tbk (BCA) merupakan salah satu bank swasta terbesar di Indonesia
yang telah menerapkan berbagai kebijakan sumber daya manusia, antara lain kepemimpinan
transformasional, budaya kerja kolaboratif, serta sistem penghargaan yang kompetitif. Namun,
temuan awal pada kantor cabang BCA di Pekalongan menunjukkan bahwa tingkat employee
engagement di cabang tersebut belum mencapai tingkat yang optimal. Hal ini tercermin dari
rendahnya partisipasi dalam program internal, kurangnya inisiatif karyawan, serta lemahnya
loyalitas terhadap perusahaan. Kondisi ini menunjukkan adanya tantangan dalam implementasi
strategi manajerial yang selama ini diyakini mampu mendorong keterlibatan karyawan.

Sejumlah penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh gaya kepemimpinan,
hubungan kerja, dan reward terhadap employee engagement, namun hasilnya masih
menunjukkan perbedaan yang signifikan antar konteks. Sebagai contoh, penelitian oleh
(Wulandani 2024) dan (Saputra 2024) menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan.
Sebaliknya, (Amanda Savitri e 2023) justru menemukan pengaruh negatif yang signifikan dari
gaya kepemimpinan terhadap employee engagement. Ketidakkonsistenan hasil juga ditemukan
pada variabel reward. (Dawam et al. 2023) dan (Agnes Agitza Jaya et al. 2024) menunjukkan
bahwa reward berpengaruh positif terhadap keterlibatan karyawan, sedangkan studi (Laturmas
et al. 2022)menemukan hasil yang berlawanan. Dalam konteks hubungan kerja, hasil penelitian
(Firmansyah et al. 2023) menunjukkan pengaruh negatif signifikan, berbeda dengan temuan
(Pangaila et al. 2024) dan (Menhard 2021) yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan.

Perbedaan temuan tersebut mengindikasikan adanya research gap yang belum terjawab
secara komprehensif, khususnya dalam konteks industri perbankan di daerah. Kajian-kajian
terdahulu umumnya difokuskan pada perusahaan skala nasional atau multinasional di kota-kota
besar, sehingga belum banyak yang mengangkat dinamika employee engagement pada
organisasi di daerah seperti BCA Cabang Pekalongan yang memiliki karakteristik kerja dan
budaya organisasi yang khas. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk dilakukan guna
menelaah lebih lanjut pengaruh gaya kepemimpinan, hubungan kerja, dan reward terhadap
employee engagement dalam konteks lokal yang belum banyak diungkapkan sebelumnya.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara empiris pengaruh gaya
kepemimpinan, hubungan kerja, dan reward terhadap employee engagement pada karyawan
PT Bank Central Asia Tbk Cabang Pekalongan. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan literatur manajemen SDM, sekaligus
rekomendasi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi pengelolaan karyawan yang
berorientasi pada peningkatan keterlibatan kerja di sektor jasa keuangan.
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LITERATURE REVIEW and RESEARCH HYPOTHESIS

Employee engagement merupakan konsep yang merepresentasikan tingkat keterlibatan
psikologis karyawan terhadap pekerjaannya, termasuk semangat, dedikasi, dan konsentrasi
(Schaufeli and Bakker 2004). Teori keterlibatan ini diperkuat oleh temuan-temuan terbaru yang
menekankan bahwa keterlibatan karyawan secara positif memengaruhi produktivitas,
komitmen, serta loyalitas dalam organisasi (Sipayung 2024). Dalam konteks organisasi
perbankan, employee engagement menjadi semakin penting karena sifat pekerjaan yang
menuntut konsistensi pelayanan dan ketepatan operasional.

Salah satu faktor utama yang memengaruhi keterlibatan karyawan adalah gaya
kepemimpinan. Kepemimpinan transformasional, sebagaimana dikemukakan oleh (Mardizal et
al. 2023), memiliki kekuatan untuk menginspirasi dan memotivasi karyawan melalui pemberian
visi yang jelas, keteladanan, serta dukungan emosional. Gaya kepemimpinan ini diyakini dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif bagi keterlibatan karyawan karena
mencerminkan perhatian dan pemberdayaan terhadap individu. Penelitian oleh (Wulandani
2024) serta (Saputra 2024) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap employee engagement. Namun demikian, hasil penelitian (Amanda
Savitri et al. 2023)menunjukkan adanya pengaruh negatif, yang menandakan bahwa konteks
dan persepsi karyawan terhadap pemimpin sangat menentukan efektivitas gaya
kepemimpinan. Oleh karena itu, penelitian ini mengembangkan hipotesis pertama:

H1: Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement.

Selain kepemimpinan, hubungan kerja juga menjadi determinan penting dalam
membangun keterlibatan karyawan. Hubungan kerja yang baik mencakup komunikasi yang
efektif, saling mendukung, dan adanya rasa kepercayaan antarkaryawan maupun antara
karyawan dan atasan (Pangaila et al. 2024). Lingkungan kerja yang harmonis dipercaya mampu
meningkatkan semangat, kenyamanan, serta loyalitas karyawan, sehingga berkontribusi
terhadap engagement yang tinggi. Menurut (Menhard 2021), hubungan kerja yang inklusif dan
kolaboratif cenderung memperkuat rasa memiliki karyawan terhadap organisasi. Temuan yang
konsisten juga ditunjukkan oleh (Nofritar and Mahmudin 2022), namun (Firmansyah et al. 2023)
melaporkan hasil yang berbeda dengan menunjukkan pengaruh negatif, yang menjadi landasan
penting bagi pengujian empiris dalam penelitian ini. Maka, hipotesis kedua adalah:

H2: Hubungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement.

Di samping itu, reward atau penghargaan juga merupakan faktor yang tidak kalah
penting dalam memengaruhi keterlibatan karyawan. Reward dapat berupa insentif finansial
seperti gaji dan bonus, maupun bentuk nonfinansial seperti pengakuan dan promosi jabatan
(Shadig et al. 2022). Menurut (Fauzi et al. 2023), sistem reward yang transparan dan adil
mampu meningkatkan motivasi karyawan untuk berkontribusi lebih dalam pekerjaannya. Hal
ini didukung oleh penelitian (Dawam et al. 2023) dan (Agnes Agitza Jaya et al. 2024) yang
membuktikan bahwa reward berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Akan
tetapi, (Laturmas et al. 2022) menemukan hasil sebaliknya, di mana reward justru berdampak
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negatif ketika dinilai tidak adil atau tidak sesuai ekspektasi. Oleh karena itu, untuk menguji lebih
lanjut inkonsistensi tersebut dalam konteks BCA Cabang Pekalongan, dikembangkan hipotesis
ketiga:

H3: Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

Dengan memadukan ketiga variabel tersebut dalam satu kerangka penelitian, studi ini
diharapkan dapat memberikan kontribusi empiris yang lebih komprehensif terkait faktor-faktor
internal yang memengaruhi employee engagement, khususnya dalam sektor perbankan di
wilayah regional.

2.1 Kerangka Konseptual

Model penelitian merupakan Gambaran alur penelitian yang dapat dipahami oleh
pembaca. Berdasarkan dari latar belakang, landasan teori dan penelitian-penelitian terdahulu
dapat dimukakan penelitian ini menjelaskan mengenai pengaruh gaya kepemimpinan,
hubungan kerja dan reward terhadap employee engagement. Berikut model penelitian dapat
dilihat Digambar:

Gaya Kepemimpinan (X1)

Hubungan Kerja (X2)

y

Employee Engagement (Y)

Reward (X3)

Gambar 1 Kerangka Konseptual

3. DATA and METHODOLOGY

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian kausalitas
yang bertujuan untuk menguji hubungan sebab-akibat antara variabel-variabel yang diteliti,
yakni gaya kepemimpinan, hubungan kerja, dan reward sebagai variabel independen terhadap

employee engagement sebagai variabel dependen. Pendekatan ini dipilih untuk
memperoleh pemahaman objektif berdasarkan pengukuran numerik dan pengolahan data
statistik.
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3.1 Populasi dan sampel
3.1.1 Populasi
Populasi merupakan seluruh Kumpulan elemen yang menunjukan ciri-ciri
tertentu yang dapat digunakan untuk menentukan Kesimpulan. Populasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT Bank Central Asia Tbk Cabang
Pekalongan.

3.1.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari populasi yang digunakan untuk
memperkirakan karakteristik tersebut. Sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah seluruh populasi dikarenakan sampel yang digunakan adalah sampel
jenuh.

3.2 Jenis dan Sumber Data.
3.2.1 Jenis Data
Jenis data penelitian ini adalah data primer. Pengumpulan data primer
dilakukan dengan cara penyebaran kuisioner kepada karyawan PT Bank Central
Asia Tbk Cabang Pekalongan.

3.2.2 Sumber Data

data dikumpulkan melalui penyebaran kuisioner yang berisi mengenai
data informasi responden yang diukur menggunakan skala likert dan daftar
pertanyaan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, hubungan kerja, reward
dan employee engagement.

3.3 Teknik Pengambilan Data

Penelitian ini menggunakan penelitian data kuantitaif kausal, dimana data
dinyatakan menggunakan angka, hal ini dapat mempermudah peneliti dalam
menganalisis dan mengelola data menggunakan aplikasi SPSS (Statistic Product and
Service Solution) versi 20. SPSS adalah sebuah aplikasi program yang dirancang untuk
membantu peneliti dalam memproses data-data statistic baik secara cepat dan tepat.
Dimana hasil analisis tersebut menghasilkan hasil yang akurat.

3.4 Definisi Operasional Variabel
3.4.1 Variabel Dependen

Employee engagement atau keterlibatan karyawan adalah tetang
mendapatkan suatu usaha yang terbaik dari seseorang yang bekerja didalam
sebuah perusahaan dengan membuat mereka merasa baik akan pekerjaannya
yang dikerjakan.

Menurut (Akbar Firmansyah 2024) untuk mengukur keterlibatan
karyawan atau employee engagement dapat digunakan beberapa indicator
sebagai berikut :

a. Karakterisitik pekerjaan

b. Penghargaan dan pengakuan atas suatu pencapaian
c. Dukungan dari perusahaan dan atasan

d. Keadilan distributif dan procedural
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3.4.2 Variavel Independen

Menurut (Sugiyono 2017) variabel independen adalah variable yang
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel
deenden. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah Gaya
kepemimpinan (X1), Reward (X2), dan Hubungan Kerja (X3).

a. Gaya Kepemimpinan (X1)

Gaya Kepemimpinan merupakan pola perilaku dan strategi yang
digunakan oleh sebuah pemimpin dalam sebuah perushaan yang digunakan
untuk mempengaruhi dan membimbing karyawan dalam melakukan pekerjaan
mereka.

Menurut (Mardizal et al. 2023) gaya kepemimpinan tranformasional
adalah bentuk kepemimpinan dimana pemimpinnya mendorong dan memotivasi
bawahannya untuk mencapai prestasi luar biasa. hal tersebut di ukur
menggunakan dengan indicator sebagai berikut
a. Kharima yang dimiliki pemimpin

b. Motivasi

c. Loyalitas

d. Cara pemimpin dalam mengambil Keputusan
e. Cara pemimpin dalam menyelesaikan masalah.

b. Hubungan Kerja (X2)

Merupakan kualitas interaksi dan komunikasi antara karyawan dengan
atasan atau karyawan dengan karyawan lain yang berada di satu lingkungan kerja
yang sama.

Menurut (Pangaila et al.,, 2 024) hubungan kerja merupakan hubungan
yang terjadi antara bagian bagian individu baik antara mereka didalam suatu
organisasi atau mereka dengan pihak di luar organisasi. Hal ini dapat diukur
melalui beberapa indicator diantaranya :

a. Komunikasi
b. Hubungan baik antar karyawan

¢. Reward (X3)

Merupakan penghargaan yang diberikan oleh perusahaan kepada
karyawannya atas kontribusi dan kinerja karyawan tersebut disebuah
perusahaan dimana ia bekerja.

Hal ini dapat diikur menggunakan kuisioner yang mencakup aspek reward
finansial contohnya gaji, thr dan bonus dan non finansial contohnya pengakuan
atau promosi.

Menurut (Dawam et al. 2023) untuk mengukur rewards dapat digunakan
beberapa indicator yaitu :
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a
b.
c
d

Penghargaan atas sebuah kontribusi
THR
Gaji
Cuti

3.5 Teknik Analisis Data

Penelitian ini adalah penelitian dengan data kuantitatif dimana data dinyatakan
menggunaka satuan angka. Hal tersebut akan mempermudah peneliti dalam menganalisis dan
mengelola data menggunakan aplikasi pengolahan data SPSS (Statistic Product and Service
Solution) versi 2.0. SPSS adalah sebuah aplikasi program pengolah data yang dirancang dan
digunakan untuk membantu dalam memproses data-data statistic secara cepat dan akurat.

3.5.1 Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas

Tingkat validitas data akan diuji dalam pengujian validitas data.
Suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika jawaban pernyataan dalam
kuesioner tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh
kuesioner tersebut (Sugiyono, 2019). Kriteria statistik untuk mengetahui
bahwa skor tersebut valid atau tidak adalah sebagai berikut:

a. Jika r hitung > r tabel, maka variabel tersebut valid
b. Jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid.

b. Uji Reliabilitas

Uji Realibilitas adalah kemampuan instrumen penelitian untuk
mengumpulkan data secara teratur dari kumpulan sampel dikenal
sebagai reliabilitas atau tingkat akurasi (konsistensi atau keajegan).
Kriteria yang digunakan yaitu jika nilai Cronbach Alpha >0,60 maka
pertanyaan-pertanyaan yang digunakan untuk mengukur variabel
tersebut adalah “reliabel”

3.5.2 Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji Uji Normalitas digunakan untuk mengetahui apakah nilai
residu berkonttribusi normal atau mendekati normal. Uji normalitas data
dalam penelitian ini menggunakan Uji Kolmogorov-smirnov pada masing-
masing variabel. Uji Kolmogorov-smirnov termasuk dalam kategori non-
parametik, meskipun sering digunakan untuk menilai normalitas data.
(Asfihan 2021).

Kaidah Keputusan pada uji ini yaitu :
a. Nilai residual > 0.05, maka dikatakan berdistribusi normal.
b. Niai residual < 0.05, maka dikkatakan tidak berdistibusi normal.
b. Uji Multikolinieritas
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah model regresi ini terdapat
kolerasi yang tinggi atau sempurna antar variabel independen. Dilihat VIF
7
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(Variation Inflance Factor) dan toleransi uji Multikolinearitas, (Asfihan
2021)

Kaidah Keputusan pada uji ini adalah :

a. lJika VIF < 10,0 dan nilai toleransi >0,10 , Maka tidak terjadi
multikolinearitas

b. Jika VIF > 10,0 dan nilai toleransi <0,10 , Maka terjadi
multikolinearitas

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dimana uji ini memiliki tujuan untuk
menguji apakah dalam suatu model regresi terjadi ketidaksamaan varian
antara residual satu pengamatan dengan residual pengamatan lainnya.
Dimana dasar pengambilan Keputusan ini adalah melalui Uji Glejser
(Asfihan 2021).

Kaidah Keputusan pada uji ini adalah
a. Apabila sig. 2-tailed <a = 0.05, maka telah terjadi heteroskedastisitas.
b. Apabila sig. 2-tailed >a = 0.05, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.5.3 Analisis Regresi Berganda
Teknik analisis yang dalam penelitian ini adalah teknis analisis regresi

linier berganda. Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linier
antara dua atau lebih variabel inderenden dengan variabel dependen . analisis
regresi linier berganda dilakukan untuk menguji apakah gaya kepemimpinan,
reward, hubungan kerja berpengaruh terhadap employee engagement. Model
regres berganda digunakan untuk mengetahui sejauh mana variabel
independent (gaya kepemimpinan, hubungan kerja dan reward) akan
mempengaruhi variabel dependen (employee engagement) dengan persamaan
sebagai Berikut:

Y=0+biX;1+byXo+b3Xs+e

Dengan Keterangan:

Y = Employee engagement
o = Konstanta

b = Koefisien Regresi

X1 = Gaya Kepemimpinan
X2 = Hubungan Kerja

X3 = Reward

e =Error

3.5.4 Uji Hipotesis
a. Uji Kelayakan Model ( F-Test )
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EMPIRICAL RESULT

Menurut (Ghozali 2018) Uji F digunakan untuk mengetahi apakah
semua variabel independent secara bersamaan berdampak terhadap
variabel dependen.

Uji ini melibatkan pengujian hipotesis dengan menggunakan
distribusi F, dengan nilai signifikansi a sebesar 5% (0,05). Terdapat
beberapa kriteria Uji Kelayakan Model (Uji F) vyang perlu
dipertimbangkan, yaitu:

a. lJika nilai probabilitas kurang dari 0.05, dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh Bersama-sama (simultan) antara variabel
independent dan variabel dependen

b. Jika nilai probabilitasnya lebih besar dari 0.05, dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat pengaruh dari variabel independent dan
variabel dependen.

b. UjiT

Uji statistic t pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh
yang akan terjadi pada satu variabel independent secara individual dalam
menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali 2018).

Uji T digunakan untuk mengetahui sejauh mana kemampuan
model dalam menjelaskan suatu variasi variabel independent pada Gaya
Kepemimpinan, Hubungan Kerja, dan Reward akankah variabel tersebut
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen yaitu keterlibatan
karyawan (Employee Engagement). Jika nilai probabilitas < 0,05, maka
hipotesis nol (Ho) dapat ditolak atau hipotesis alternatif (Ha) diterima,
yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan. Sebaliknya, jika nilai
probabilitas > 0,05, maka hipotesis nol (Ho) diterima atau hipotesis
alternatif (Ha) ditolak, yang menandakan adanya pengaruh yang tidak
signifikan.

Hasil penelitian menunjukan sebanyak 50 responden yang menjadi sampel penelitianm
yang dilakukan dengan cara menyebar kuisioner untuk diisi resonden secara offline berbentuk

angket dan secara

langsung disebarkan di PT Bank Central Asia Tbk Cabang Pekalongan.

Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan dari berbagai divisi seperti frontliner (
Kabag CSO, Kabag Teller, Customer Service , Telller ) dan Tim Pengembang Bisnis Cabang (PBC)
( Account Officer dan Relationship Officer ) PT Bank Central Asia Tbk Cabang Pekalongan.

Uji T merupakan uji yang digunakan untuk menunjukkan pengaruh

variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. Proses ini
melibatkan penilaian terhadap nilai probabilitas (probability value). lika nilai
signifikansi uji t < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya terdapat
pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen, namun jika
nilai signifikansi uji t > 0,05 maka Ho diterima dan Ha ditolak. Artinya tidak ada
pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen.
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Hasil uji T dalam analisis regresi linier berganda dapat diliat dalam tabel
berikut:
Table 1 Hasil Uji T

Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) -1.210 .549 -2.206 .032
Gaya Kepemimpinan .098 .024 .128 4.062 .000
Hubungan Kerja .533 .018 .930 30.067 .000
Reward .045 .022 .066 2.015 .049

a.

Dependent Variable : Employee engagement

Sumber: Data diolah,2025

Berdasarkan hasil uji T pada tabel 10 maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:
a. Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Gaya Kepemimpinan Terhadap Employee
Engagement

Ho : Gaya Kepemimpinan berpengaruh tidak signifikan terhadap
Employee Engagement;

H: : Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap
Employee Engagement.

Dari hasil uji t diperoleh nilai thitung untuk variabel Gaya Kepemimpinan
(X1) sebesar 4,062 dan twapel sebesar 1.679. Dikarenakan thitung (4,062) > trabel
(1.679) dan nilai signifikansi uji t kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak
dan Hi diterima. Artinya Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan
terhadap Employee Engagement.

b. Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Hubungan Kerja Terhadap Employee
Engagement

Ho : Hubungan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Employee
Engagement;

Hz : Hubungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Employee
Engagement.

Dari hasil uji t diperoleh nilai thiung Untuk variabel Hubungan Kerja (X2)
sebesar 30,067 dan tibel Sebesar 1.679. Dikarenakan thitung (30,067) > tiabel (1.679)
dan nilai signifikansi uji t kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak dan H
diterima. Artinya Hubungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
Employee Engagement.

c. Pengujian Hipotesis Parsial Variabel Reward Terhadap Employee
Engagement

Ho : Reward berpengaruh tidak signifikan terhadap Employee
Engagement;

10
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Hs : Reward berpengaruh positif signifikan terhadap Employee
Engagement
Dari hasil uji t diperoleh nilai thiung untuk variabel Reward
(X3) sebesar 2,025 dan twbel sebesar 1.679. Dikarenakan thiwung (2,025) > trabel
(1.679) dan nilai signifikansi uji t kurang dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka Ho ditolak
dan Hs diterima. Artinya Reward berpengaruh positif signifikan terhadap
Employee Engagement.
4.8 Pembahasan
1.5.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Employee Engagement
Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan menunjukkan hasil bahwa
adanya pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan terhadap Employee
Engagement. Hal ini ditunjukkan nilai signifikan pada analisis regresi linear berganda
untuk pengaruh Gaya Kepemimpinan(X1) terhadap Employee Engagement (Y) adalah
sebesar 0,00 < 0,05 maka dapat disimpulkan ada pengaruh yang signifikan. Dengan
demikian hipotesis pertama (Hi) yang berbunyi Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif signifikan terhadap Employee Engagement diterima.

Gaya kepemimpinan di PT Bank BCA Cabang Pekalongan dinilai sudah berjalan
dengan baik dan efektif. Hal ini terlihat dari kemampuan pemimpin dalam mengambil
keputusan secara tepat dan bijaksana, mencerminkan kepemimpinan yang rasional
dan bertanggung jawab. Pemimpin juga mampu memotivasi karyawan dalam
mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan, sehingga menciptakan semangat
kerja yang tinggi. Selain itu, pemimpin menyampaikan tugas dan tanggung jawab
dengan cara yang mudah dipahami, serta memberikan arahan yang jelas dalam setiap
pelaksanaan tugas. Tidak hanya mengarahkan, pemimpin juga menjadi contoh yang
baik dalam menyelesaikan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab.

Kepemimpinan yang demikian secara langsung berkontribusi terhadap
meningkatnya employee engagement. Ketika karyawan merasa dipimpin dengan adil,
diberi arahan yang jelas, dan dimotivasi secara positif, mereka akan lebih terlibat
secara emosional dan profesional dalam pekerjaannya. Kepemimpinan yang mampu
menjadi teladan juga menumbuhkan rasa percaya dan loyalitas terhadap perusahaan,
yang mendorong karyawan untuk berkontribusi lebih maksimal. Dengan adanya gaya
kepemimpinan yang suportif dan inspiratif, keterikatan karyawan terhadap organisasi
akan semakin kuat, sehingga berdampak positif terhadap produktivitas dan pencapaian
tujuan perusahaan.

Hal ini sejalan dengan penelitian (Wulandani, 2024) , (Junaidi et al., 2023),
(Rustikarini, 2021), (Widi Astuti et al., 2020) dan (Saputra, 2024) yang menyimpulkan
bawa gaya kepemimpinan positif dan signifikan terhadap employee engagement.

1.5.2. Pengaruh hubungan kerja terhadap Emlpoyee Engagement

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan menunjukkan hasil bahwa
adanya pengaruh yang signifikan antara Hubungan Kerja terhadap Employee
Engagement. Hal ini ditunjukkan nilai signifikan pada analisis regresi linear berganda
untuk pengaruh Hubungan Kerja(X2) terhadap Employee Engagement (Y) adalah
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sebesar 0,00 < 0,05 maka dapat disimpulkan ada pengaruh yang signifikan. Dengan
demikian hipotesis kedua (H2) yang berbunyi Hubungan Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap Employee Engagement diterima.

Hubungan kerja di PT Bank BCA Cabang Pekalongan dinilai telah terjalin dengan
baik, yang ditunjukkan melalui pola komunikasi yang efektif antara pimpinan dan
karyawan. Pemimpin tidak hanya mampu mengambil keputusan dengan baik, tetapi
juga bersikap ramah serta mudah diajak berdiskusi, menciptakan suasana kerja yang
terbuka dan nyaman. Selain itu, kepedulian pemimpin terhadap kesulitan yang
dihadapi karyawan serta pemberian motivasi secara aktif menjadi bentuk dukungan
moral yang memperkuat ikatan antara atasan dan bawahan. Lingkungan kerja yang
kondusif juga terlihat dari interaksi antar rekan kerja yang saling membantu dan
menunjukkan solidaritas, serta adanya sikap toleransi dalam penggunaan fasilitas
bersama.

Kondisi hubungan kerja yang positif ini secara langsung berdampak pada
meningkatnya employee engagement. Ketika karyawan merasa didukung, dihargai,
dan berada dalam lingkungan kerja yang harmonis, mereka akan memiliki keterikatan
emosional yang lebih kuat terhadap organisasi. Hal ini mendorong semangat kerja yang
lebih tinggi, loyalitas terhadap perusahaan, dan kemauan untuk berkontribusi secara
maksimal. Dengan demikian, hubungan kerja yang baik tidak hanya menciptakan
kenyamanan dalam bekerja, tetapi juga menjadi faktor penting dalam meningkatkan
produktivitas dan keberhasilan perusahaan secara keseluruhan.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pangaila et al. 2024)
(Menhard, 2021) dan (Nofritar & Mahmudin, 2022) yang menyimpulkan bahwa
hubungan kerja perpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

1.5.3. Pengaruh Reward terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan menunjukkan hasil bahwa
adanya pengaruh yang signifikan antara Reward terhadap Employee Engagement. Hal
ini ditunjukkan nilai signifikan pada analisis regresi linear berganda untuk pengaruh
Reward(X3) terhadap Employee Engagement (Y) adalah sebesar 0,00< 0,05 maka dapat
disimpulkan ada pengaruh yang signifikan. Dengan demikian hipotesis ketiga (H3) yang
berbunyi Reward berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Engagement
diterima.

Sistem reward di PT Bank BCA Cabang Pekalongan dapat dikatakan telah berjalan
dengan baik dan adil. Gaji yang diterima karyawan dinilai sesuai dengan tanggung
jawab dan beban kerja yang diemban, menciptakan rasa puas dan kepercayaan
terhadap kebijakan perusahaan. Selain itu, perusahaan juga memberikan insentif atas
pencapaian kinerja yang melebihi target, sebagai bentuk apresiasi atas kontribusi lebih
yang diberikan oleh karyawan. Tunjangan yang diterima turut mendukung
kesejahteraan karyawan, sehingga mendorong kenyamanan dan stabilitas dalam
bekerja. Penghargaan terhadap prestasi kerja juga diberikan secara terbuka dan
merata, menunjukkan adanya transparansi dalam sistem penilaian dan penghargaan.
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Reward yang adil dan transparan ini berkontribusi besar dalam meningkatkan
employee engagement. Ketika karyawan merasa bahwa usaha dan prestasi mereka
dihargai secara layak, mereka akan lebih termotivasi untuk terlibat aktif dalam
pekerjaan dan menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan. Adanya kesempatan yang
jelas untuk mendapatkan promosi jabatan berdasarkan kinerja juga menjadi dorongan
kuat bagi karyawan untuk terus berkembang dan memberikan hasil terbaik. Dengan
demikian, sistem reward yang baik tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi
juga menciptakan ikatan emosional yang kuat antara karyawan dan perusahaan, yang
pada akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas dan keberlanjutan organisasi.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Dawam et al., 2023),
(Agnes Agitza Jaya et al., 2024) dan (Nelson & Kurnaedi, 2024) yang menyimpulkan
bahwa Rewards berpengaruh positif dan positif terhadap employee engagement

CONCLUSION

5.1 Kesimpulan
Kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini adalah :

1.

2.

3.

Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap Employee
Engagement (Y). Hal ini dapat diartikan bahwa tingginya tingkat Gaya Kepemimpinan
maka dapat meningkatkan Employee Engagement di PT Bank Central Asia Tbk (BCA)
Cabang Pekalongan.

Variabel Hubungan Kerja (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap Employee
Engagement (Y). Hal ini dapat diartikan bahwa tingginya tingkat Hubungan Kerja maka
dapat meningkatkan Employee Engagement di PT Bank Central Asia Tbk (BCA) Cabang
Pekalongan.

Variabel Reward (X3) berpengaruh positif signifikan terhadap Employee Engagement (Y).
Hal ini dapat diartikan bahwa tingginya tingkat Reward maka dapat meningkatkan
Employee Engagement di PT Bank Central Asia Tbk (BCA) Cabang Pekalongan.

5.2 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini masih mempunyai beberapa keterbatasan antara lain:

1. Sebagian besar karyawan memiliki beban kerja tinggi dan jadwal yang ketat,
terutama pada jam operasional bank. Hal ini menyebabkan responden sulit
meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner secara penuh dan mendalam.

2. Peneliti memiliki kendala untuk menjangkau karyawan yang berbeda divisi dengan
peneliti di PT. Bank BCA Cabang Pekalongan.

5.3 Saran dan Rekomendasi

berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian diatas, ada beberapa saran yang

dapat dipakai untuk penelitian selanjutnya dan PT Bank Central Asia Tbk Cabang Pekalongan
sebagai berikut :

5.3.1 Saran Praktis
1. memperkuat Gaya kepemimpinan
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2. meningkatkan kualitas hubungan kerja antar karyawan agar menciptakan suasana
kerja yang lebih baik
3. Optimalisasi sistem reward dan reward diberikan secara lebih transparan

5.3.2 Saran Akademis
1. Penambahan Variabel — variabel Lain yang dapat mendukung penelitian selanjutnya
2. Menambah variabel penghubung baik variabel moderasi ataupun intervening.
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