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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh employee engagement, work-life balance, dan workplace resilience terhadap 

kinerja karyawan pada UD. Bumi Perkasa di Lumajang. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausal 

eksplanatori untuk menguji hubungan antarvariabel. Populasi penelitian mencakup seluruh 57 karyawan UD. Bumi Perkasa dan 

seluruhnya dijadikan responden melalui teknik sampling jenuh atau sensus. Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner 

berskala Likert lima poin. Analisis dilakukan dengan regresi linier berganda menggunakan SPSS setelah instrumen memenuhi uji 

validitas, reliabilitas, serta asumsi klasik yang meliputi normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini 

menunjukkan bahwa keterikatan emosional, semangat, dan dedikasi terhadap pekerjaan mampu mendorong peningkatan hasil 

kerja. Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga keseimbangan kehidupan kerja belum 

menjadi faktor utama yang menentukan performa pada objek penelitian. Workplace resilience berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang berarti kemampuan beradaptasi, menghadapi tekanan, dan bangkit dari kesulitan kerja 

mendukung konsistensi produktivitas. Secara simultan, ketiga variabel berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

nilai signifikansi uji F kurang dari 0,001. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,697 menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan 

69,7% variasi kinerja karyawan. Penelitian ini menegaskan pentingnya penguatan employee engagement dan workplace resilience 

melalui komunikasi, motivasi, dukungan atasan, serta lingkungan kerja yang adaptif. 

Kata kunci: Employee Engagement, Work-Life Balance, Workplace Resilience, Kinerja Karyawan 

1. Pendahuluan  

Perkembangan globalisasi dan digitalisasi telah membawa perubahan besar terhadap pola pengelolaan sumber daya 

manusia (SDM) pada berbagai organisasi dan perusahaan. Persaingan bisnis yang semakin kompetitif menuntut 

perusahaan untuk mampu meningkatkan kualitas kinerja karyawan agar tetap bertahan dan berkembang di tengah 

perubahan lingkungan kerja yang dinamis. Dalam era modern, SDM tidak lagi dipandang hanya sebagai faktor 

produksi, melainkan sebagai aset strategis yang menentukan keberhasilan organisasi. Mahesha dan Mujanah (2025) 

menjelaskan bahwa pengelolaan SDM yang efektif menjadi faktor penting dalam menjaga produktivitas dan daya saing 

perusahaan di tengah tingginya tuntutan kerja dan perkembangan teknologi. Oleh karena itu, perusahaan perlu 

menerapkan strategi pengelolaan SDM yang mampu meningkatkan keterlibatan, kesejahteraan, dan ketahanan kerja 

karyawan secara berkelanjutan. 

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Kinerja mencerminkan hasil kerja karyawan baik secara kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan perusahaan. Aldira et al. (2024) menyatakan bahwa keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi 

oleh kemampuan perusahaan dalam menciptakan karyawan yang memiliki kinerja optimal. Tingginya kinerja 

karyawan akan berdampak langsung terhadap produktivitas, efektivitas operasional, serta keberlanjutan perusahaan 

dalam jangka panjang. 
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Salah satu faktor yang dinilai mampu meningkatkan kinerja karyawan adalah employee engagement. Employee 

engagement merupakan kondisi psikologis yang menunjukkan adanya keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi dan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi cenderung memiliki semangat kerja, 

dedikasi, dan loyalitas yang lebih baik dalam menjalankan tugas. Kosim et al. (2023) menjelaskan bahwa employee 

engagement berkaitan erat dengan motivasi intrinsik karyawan dalam meningkatkan performa kerja melebihi standar 

pekerjaan yang ditetapkan perusahaan. 

Selain employee engagement, faktor lain yang menjadi perhatian dalam pengelolaan SDM modern adalah work-life 

balance. Work-life balance menggambarkan kemampuan individu dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi sehingga tercipta kesejahteraan fisik maupun psikologis. Dalam praktiknya, ketidakseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menimbulkan tekanan kerja, stres, dan penurunan produktivitas 

karyawan. Sumarna dan Murniyati (2026) menjelaskan bahwa tingginya beban kerja pada industri konveksi 

menyebabkan meningkatnya stres kerja dan berdampak pada penurunan kinerja karyawan. 

Fenomena lain yang semakin relevan dalam dunia kerja modern adalah workplace resilience atau ketahanan kerja. 

Workplace resilience merupakan kemampuan individu dalam menghadapi tekanan, perubahan, dan tantangan kerja 

secara adaptif sehingga tetap mampu mempertahankan performa kerja. William (2025) menjelaskan bahwa tingginya 

tingkat stres kerja dapat menurunkan produktivitas, kepuasan kerja, serta meningkatkan turnover karyawan apabila 

tidak diimbangi dengan kemampuan resiliensi yang baik. 

Berdasarkan observasi awal pada UD Bumi Perkasa di Lumajang, ditemukan beberapa fenomena yang menunjukkan 

belum optimalnya kinerja karyawan. Fenomena tersebut terlihat dari keterlambatan penyelesaian pekerjaan, 

meningkatnya tekanan kerja akibat target produksi, serta menurunnya produktivitas pada periode tertentu. Selain itu, 

perusahaan masih menghadapi kendala dalam menciptakan keterikatan kerja karyawan, terutama pada aspek 

komunikasi dan keterlibatan dalam pekerjaan. Kondisi tersebut diperkuat oleh fenomena tingginya beban kerja yang 

menyebabkan sebagian karyawan mengalami kelelahan kerja dan kesulitan menyeimbangkan kehidupan pribadi 

dengan pekerjaan. Situasi ini menunjukkan bahwa employee engagement, work-life balance, dan workplace resilience 

menjadi aspek penting yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan. 

Meskipun demikian, masih terdapat inkonsistensi hasil penelitian terkait pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap 

kinerja karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan pengaruh signifikan, sedangkan penelitian lain menemukan 

pengaruh yang berbeda tergantung pada karakteristik organisasi dan responden penelitian. Selain itu, sebagian besar 

penelitian terdahulu dilakukan pada perusahaan besar, sektor teknologi, maupun perusahaan jasa, sehingga penelitian 

pada perusahaan skala menengah khususnya industri kayu masih relatif terbatas. Kondisi tersebut menunjukkan adanya 

context gap dalam penelitian sebelumnya. Di sisi lain, penelitian yang mengintegrasikan employee engagement, work-

life balance, dan workplace resilience secara simultan terhadap kinerja karyawan juga masih jarang ditemukan 

sehingga memunculkan research gap yang perlu dikaji lebih lanjut. 

Berdasarkan fenomena empiris, kajian teori, dan kesenjangan penelitian tersebut, penelitian ini menjadi penting untuk 

dilakukan guna menganalisis pengaruh employee engagement, work-life balance, dan workplace resilience terhadap 

kinerja karyawan pada UD Bumi Perkasa di Lumajang. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis 

dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait faktor-faktor psikologis yang 

memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan mampu memberikan kontribusi praktis bagi 

perusahaan dalam menyusun strategi pengelolaan SDM yang lebih efektif guna meningkatkan produktivitas dan 

keberlanjutan organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi untuk dilakukan sebagai dasar 

dalam pengambilan keputusan manajemen perusahaan. 

 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif karena data yang digunakan berbentuk angka dan dianalisis melalui 

teknik statistik. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan UD. Bumi Perkasa yang berjumlah 57 orang. 

Karena jumlah populasi relatif terbatas, seluruh karyawan dijadikan responden penelitian, sehingga teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh atau sensus. Pengumpulan data dilakukan menggunakan 

kuesioner dengan skala Likert lima poin, mulai dari 1 yang berarti sangat tidak setuju hingga 5 yang berarti sangat 
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setuju. Penelitian ini dilakukan di UD. Bumi Perkasa. Penelitian ini memanfaatkan sumber data, yaitu data primer. 

Data primer diperoleh secara langsung dari responden, yakni seluruh karyawan UD. Bumi Perkasa yang menjadi 

sampel penelitian. Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner (angket). penelitian ini menggunakan teknik 

pengambilan sampel sampling jenuh atau sering disebut sensus. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan metode survey. Dalam penelitian ini, menggunakan jenis analisis linier berganda, proses analisis data 

dilakukan dengan bantuan perangkat lunak Statistical Product and Service Solutions (SPSS) agar pengolahan data 

dapat dilakukan secara lebih sistematis dan akurat. 

3. Hasil dan Pembahasan  

Hasil 

Uji normalitas  

Bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen maupun dependen berdistribusi normal atau mendekati 

normal.Uji yang digunakan adalah Kolmogorov-smirnov dengan nilai signifikansi Adalah 0,05. Apabila hasil statistic 

lebih atau sama dengan 0,05 maka dikatakan bahwa distribusi normal. Berikut tabel dari uji normalitas dengan 

Kolmogorov-Smirnov disertakan tabelnya. 

Tabel 1. Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 57 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,04280935 

Most Extreme Differences Absolute ,098 

Positive ,098 

Negative -,060 

Test Statistic ,098 

Asymp. Sig. (2-tailed)c ,200d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Data diolah SPSS 26 

Berdasarkan tabel diatas uji normalitas Kolmogrov-Smirnov dapat disimpulkan bahwa nilai asymp. Sig sebesar 0,200 

maka nilai tersebut > 0,05. Sehingga bisa dinyatakan data berdistribusi normal.  

Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolonearitas bertujuan untuk menguji apakah pada sebuah model regresi ditentukan adanya korelasi antar 

variabel independent. Model regresi yanag baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. 

Pengujian multikolinearitas dapat dilakukan sebagai berikut: 

Tabel 2. Uji Multikolinieritas 

Variabel Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Employee Engagement 0,325 3,079 

Work-life Balance 0,415 2,407 

Workplace Resilience 0,382 2,616 

Sumber : Data diolah SPSS 26 
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Bedasarkan 4.15 menunjukkan bahwa nilai VIF pada variabel Employee Engagement (X1) sebesar 3,079 Work-life 

Balance (X2) 2,407 dan Workplace Resilience (X3) sebesar 2,616. Dari hasil uji multikolinearitas tersebut dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas dalam penelitian ini. 

 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini bertujuan menguji apakah data dalam model regresi terjadi ketidaksamaan. Variance dari residual satu 

pengalaman yang lalu metode regresi yang baik adalah yang heteroskedatisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Tabel 3. Uji Heteroskedastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6,327 2,035  3,108 ,003 

totalx1 -,203 ,111 -,408 -1,824 ,074 

totalx2 ,084 ,085 ,195 ,986 ,329 

totalx3 -,040 ,076 -,109 -,530 ,598 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Sumber : Data diolah SPSS 26 

Hasil analisis pada tabel 3 menunjukkan bahwa tidak ada bukti Heteroskedatisitas dalam penelitian ini. Hal ini dapat 

pada nilai signifikan ketiga variabel diatas > 0,05 maka sesuai dengan dasar pengambilan uji glejser. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui dan mengukur besarnya pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat secara simultan maupun parsial. Melalui analisis ini, dapat diketahui arah dan kekuatan 

hubungan antarvariabel yang diteliti, sehingga memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai kontribusi masing-

masing variabel independen terhadap variabel dependen.berikut ini tabel yang akan dibahas dengan analisis regresi 

linear berganda. 

Tabel 4. Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,205 3,334  2,161 ,035 

totalx1 ,457 ,182 ,323 2,504 ,015 

totalx2 ,189 ,139 ,155 1,358 ,180 

totalx3 ,464 ,124 ,444 3,730 ,000 

a. Dependent Variable: totally 

Sumber : Data diolah SPSS 26 

Berdasarkan Tabel 4 yang menampilkan hasil uji Glejser, seluruh variabel independen dalam penelitian ini 

menunjukkan nilai signifikansi di atas 0,05, yaitu X1 sebesar 0,015, X2 sebesar 0,180, dan X3 sebesar 0,001. Nilai 

signifikansi yang melebihi batas 0,05 tersebut mengindikasikan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
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masing-masing variabel independen terhadap nilai absolut residual. Dengan demikian, model regresi dapat 

disimpulkan tidak mengalami heteroskedastisitas, sehingga varian residual dinilai bersifat homogen dan memenuhi 

asumsi klasik yang dipersyaratkan. 

Y = 7,205 + 0,457 X1 + 0,189 X2 + 0,464 X3+ ε 

Hasil dari pengujian regresi linier berganda terdapat persamaan yang menjelaskan bahwa :  

1. Nilai konstanta yang dihasilkan yaitu sebesar 7,205 dengan nilai positif. Nilai ini menunjukkan bahwa 

apabila seluruh variabel independent yaitu Employee Engagement, Work-life Balance, dan Workplace 

Resilience berada pada kondisi konstan atau sama dengan nol, maka nilai dasar kinerja karyawan berada 

pada angka 7,205.  

2. Nilai koefisien regresi employee engagement (b1) sebesar 0,457 dengan nilai positif. Nilai ini 

menggambarkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel employee engagement akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,457. 

3. Nilai koefisien regresi work-life balance (b2) sebesar 0,189 dengan nilai positif. Nilai ini menunjukkan 

bahwa apabila work-life balance mengalami peningkatan satu satuan, maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 0,189.  

4. Nilai koefisien regresi workplace resilience (b3) sebesar 0,464 dengan nilai positif. Nilai koefisien ini 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan pada variabel workplace resilience akan meningkatkan 

kinerja karyawan sebesar 0,464 

 

Uji t (Parsial) 

Dalam menguji hipotesis diperlukan uji t untuk menguji apakah terdapat pengaruh secara parsial dari masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen. Pada data penelitian yang telah diperoleh, dapat disajikan tabel hasil 

uji t sebagai berikut: 

Tabel 5 Uji t (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. Ket. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7,205 3,334  2,161 ,035  

totalx1 ,457 ,182 ,323 2,504 ,015 Signifikan 

totalx2 ,189 ,139 ,155 1,358 ,180 Tidak Signifikan 

totalx3 ,464 ,124 ,444 3,730 ,000 Signifikan 

a. Dependent Variable: totaly 

Sumber : Data diolah SPSS 26 

Dari tabel 5 diketahui derajat signifikan yang digunakan 5%, diperoleh nilai α = 7,205 dengan pengambilan keputusan 

tingkatan signifikan  α = 7,205 dan N = 57, nilai df sebesar n-k-1 (57-3-1=53) sehingga diperoleh nilai t tabel sebesar 

2.006. Dari hasil diatas dapat disimpulkan bahwa: 

1. Uji parsial antara pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan dengan hasil bahwa t hitung 

2,504 > t tabel 2.023 dan nilai signifikan 0,015 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 

diterima variabel Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

2. Uji parsial antara pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan dengan hasil t hitung 1,358 > 2.023 

dan nilai signifikan 0,567 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H0 diterima dan H2 ditolak variabel Work-

life Balance dalam penelitian ini tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

3. Uji parsial antara pengaruh Workplace Resilience terhadap Kinerja Karyawan dengan hasil bahwa t hitung 

3,730 > t tabel 2.023 dan nilai signifikan 0,001 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan H1 

diterima variabel Workplace Resilience berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
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Uji F (Simultan) 

Uji F digunakan untuk menilai apakah model penelitian layak digunakan secara menyeluruh. Pengujian ini membantu 

menentukan apakah variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Dengan demikian, Uji F menunjukkan apakah model teoritis yang disusun sesuai dengan data empiris yang diperoleh 

dalam penelitian. tetapi juga didukung oleh data empiris, sehingga model tersebut layak digunakan sebagai dasar 

analisis dan penarikan kesimpulan penelitian. 

 

Tabel 6 Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 581,817 3 193,939 43,984 ,000b 

Residual 233,692 53 4,409   

Total 815,509 56    

a. Dependent Variable: totaly 

b. Predictors: (Constant), totalx3, totalx2, totalx1 

Sumber : Data diolah SPSS 26 

Dari tabel 6 diketahui nilai F hitung 43,984, sedangkan nilai F tabel yang didapat dari tabel statistik adalah: 

F tabel = Fα (k;n-k-1) 

F tabel = F 0,05 (3; 54-3-1) = F 0,05 (3;50) = 2.79 

Keterangan:  

α = Tingkat signifikansi 5% (0,05) n = Jumlah Sampel 

k = Variabel bebas  

Nilai F hitung > F tabel yaitu 43,984 > 2.79 dengan signifikan 0.001 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara 

simultan Employee Engagement (X1), Work-life Balance (X2), dan Workplace Resilience (X3) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja Karyawan (Y).  

Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan ukuran statistik yang digunakan untuk mengetahui sejauh mana variabel independen 

mampu menjelaskan perubahan yang terjadi pada variabel dependen dalam model regresi. Nilai koefisien determinasi 

(R²) menunjukkan besarnya proporsi variasi variabel dependen yang dapat diterangkan oleh variabel independen yang 

digunakan dalam penelitian. Semakin besar nilai R², maka semakin tinggi kemampuan model regresi dalam 

menjelaskan hubungan antarvariabel yang diteliti. Sebaliknya, apabila nilai R² rendah, hal tersebut mengindikasikan 

bahwa masih terdapat faktor-faktor lain di luar model penelitian yang turut memengaruhi variabel dependen namun 

tidak dimasukkan dalam analisis. 

Tabel 7 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Mode

l R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,845a ,713 ,697 2,100 
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a. Predictors: (Constant), totalx3, totalx2, totalx1 

Sumber : Data diolah SPSS 26 

Berdasarkan tabel 7 nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,713 itu berarti bahwa variabel pengaruh 

Employee Engagement (X1), Work-life Balance (X2), dan Workplace Resilience (X3) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada UD. Bumi Perkasa Lumajang. Apabila diprensetasikan adalah sebesar 

69,7% Pengaruh Employee Engagement (X1), Work-life Balance (X2), dan Workplace Resilience (X3) terhadap 

Kinerja Karyawan. Dan untuk sisanya sebesar 30,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini seperti 

employee agility, learning agility, adaptive performance, career adaptability, dan resiliensi karyawan. 

 

 

 

Pembahasan 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan pada UD. Bumi Perkasa di Lumajang 

Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai t hitung sebesar 2,504 dengan signifikansi 0,015. Nilai tersebut lebih kecil 

dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa employee engagement  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada UD. Bumi Perkasa Lumajang. Nilai koefisien regresi positif sebesar 0,457 menunjukkan adanya arah hubungan 

yang sejalan, yaitu semakin tinggi employee engagement maka kinerja karyawan cenderung ikut meningkat. Temuan 

ini mengindikasikan bahwa keterikatan karyawan dalam bentuk semangat kerja, dedikasi, dan fokus terhadap 

pekerjaan belum menjadi faktor yang dominan dalam meningkatkan kinerja di perusahaan. 

Hasi penelitian ini didukung dengan temuan Sucahyowati & Hendrawan (2020) yang menyatakan bahwa employee 

engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) dinyatakan diterima, 

karena employee engagement terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Bumi Perkasa 

Lumajang. 

Pengaruh Work-life Balance terhadap Kinerja Karyawan pada UD. Bumi Perkasa di Lumajang 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai t hitung sebesar 1,358 dengan signifikansi 0,180. Nilai tersebut lebih 

besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD. Bumi Perkasa Lumajang. Meskipun demikian, nilai koefisien regresi sebesar 0,250 menunjukkan 

arah hubungan yang positif, yang berarti peningkatan work-life balance tetap memiliki kecenderungan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, meskipun tidak memberikan pengaruh yang kuat secara statistik. Hasil ini 

menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi belum menjadi faktor utama yang 

menentukan peningkatan kinerja karyawan di perusahaan. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan lebih 

banyak dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini seperti lingkungan kerja, kompensasi, dll. 

Hasil penelitian ini didukung oleh temuan Adetiyas et al. (2024) yang menunjukkan bahwa work-life balance tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa meskipun karyawan 

memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang baik, hal tersebut tidak selalu berdampak langsung pada peningkatan 

kinerja, karena terdapat faktor lain yang lebih dominan memengaruhi hasil kerja. Dengan demikian, hipotesis kedua 

(H2) dinyatakan ditolak, karena work-life balance tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada UD. Bumi Perkasa Lumajang. 

Pengaruh Workplace Resilience terhadap Kinerja Karyawan pada UD. Bumi Perkasa di Lumajang 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai t hitung sebesar 3,730 dengan nilai signifikansi < 0,001. Nilai 

signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa Workplace Resilience secara parsial berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Bumi Perkasa Lumajang. Selain itu, hasil analisis juga menunjukkan 

bahwa koefisien regresi bernilai positif, yang berarti adanya hubungan searah antara workplace resilience dan kinerja 

karyawan. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat ketahanan kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi 

pula kinerja yang dihasilkan. Hasil ini mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki kemampuan untuk tetap 

tenang dalam tekanan, mampu beradaptasi terhadap perubahan, serta cepat pulih dari kondisi kerja yang menantang 

akan menunjukkan performa kerja yang lebih baik. Workplace resilience menjadi faktor penting dalam mendukung 

stabilitas emosi, meningkatkan fokus kerja, serta menjaga konsistensi produktivitas karyawan dalam lingkungan 

industri pengolahan kayu yang memiliki tingkat tekanan kerja cukup tinggi. 

Temuan ini didukung dengan hasil penelitian Nagasri & Sivakumar (2025) yang menyatakan bahwa workplace 

resilience berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa 

individu yang memiliki tingkat resilience yang tinggi cenderung lebih mampu mengelola tekanan kerja dan 

mempertahankan keterlibatan kerja secara optimal. Selain itu, resilience juga berperan sebagai sumber daya psikologis 

yang membantu individu dalam meningkatkan efektivitas kerja dan kesejahteraan di lingkungan kerja yang dinamis. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat bahwa workplace resilience tidak hanya berdampak pada aspek 

psikologis, tetapi juga secara langsung berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil 

tersebut, maka hipotesis penelitian (H3) dinyatakan diterima, yaitu workplace resilience berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada UD. Bumi Perkasa Lumajang. 

Pengaruh Employee Engagement, Work-life Balance, dan Workplace Resilience terhadap Kinerja Karyawan 

pada UD. Bumi Perkasa di Lumajang 

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel Employee Engagement (X1), Work-Life Balance (X2), dan Workplace 

Resilience (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada UD. Bumi Perkasa di 

Lumajang. Hal ini dibuktikan dari hasil uji F yang menunjukkan nilai signifikansi sebesar < 0,001, yang berarti lebih 

kecil dari 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa ketiga variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa “Employee 

Engagement, Work-Life Balance, dan Workplace Resilience secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

pada UD. Bumi Perkasa di Lumajang” terbukti kebenarannya dan dinyatakan diterima. 

Kombinasi ketiga variabel tersebut menunjukkan bahwa keterikatan karyawan terhadap pekerjaan, keseimbangan 

kehidupan kerja, serta kemampuan karyawan dalam menghadapi tekanan dan bangkit dari kesulitan merupakan faktor 

penting yang secara kolektif mampu meningkatkan kinerja karyawan. Semakin baik ketiga aspek tersebut diterapkan 

dalam lingkungan kerja, maka semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam mendukung proses 

produksi di UD. Bumi Perkasa Lumajang. 

Employee Engagement 

Employee Engagement merupakan sebuah konsep yang menggambarkan sejauh mana seorang karyawan memiliki 

keterikatan emosional, komitmen, serta motivasi terhadap pekerjaannya dan perusahaan tempat ia bekerja. Implikasi 

praktisnya, manajemen perlu terus menciptakan lingkungan kerja yang mampu meningkatkan keterlibatan karyawan 

melalui komunikasi yang terbuka, pemberian apresiasi atas kinerja, serta kesempatan untuk mengembangkan 

kompetensi dan karier. Selain itu, perusahaan perlu mendorong partisipasi karyawan dalam proses pengambilan 

keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan mereka agar tercipta rasa dihargai dan memiliki terhadap organisasi. 

Dengan meningkatnya employee engagement, karyawan akan lebih termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik, 

menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi, serta mampu beradaptasi secara efektif terhadap berbagai perubahan yang 

terjadi di lingkungan kerja. 

Work-life Balance 

Work-life balance adalah kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan 

pribadi, keluarga, dan waktu istirahat. Keseimbangan ini membantu karyawan bekerja lebih fokus, menjaga kondisi 

fisik dan mental, serta mengurangi tekanan dalam pekerjaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Implikasi dari temuan ini adalah bahwa UD. Bumi Perkasa 
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di Lumajang perlu memperhatikan keseimbangan antara beban kerja dan waktu pribadi karyawan. Perusahaan dapat 

mengatur jam kerja secara lebih teratur, memberikan waktu istirahat yang cukup, serta memastikan target kerja sesuai 

dengan kemampuan karyawan. Semakin baik work-life balance yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula 

kinerja yang dapat diberikan dalam mendukung proses produksi kayu balok dan veneer. 

Workplace Resilience 

Workplace resilience adalah kemampuan karyawan untuk tetap bertahan, beradaptasi, dan bangkit kembali ketika 

menghadapi tekanan, perubahan, atau kesulitan dalam lingkungan kerja. Ketahanan ini membantu karyawan tetap 

stabil secara psikologis dan produktif meskipun menghadapi beban kerja yang tinggi atau kondisi kerja yang 

menantang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa workplace resilience berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Implikasi dari temuan ini adalah bahwa UD. Bumi Perkasa di Lumajang perlu memperkuat 

ketahanan kerja karyawan melalui penciptaan lingkungan kerja yang suportif dan adaptif. Perusahaan dapat 

menyediakan pelatihan manajemen stres, memperkuat dukungan dari atasan, membangun komunikasi yang terbuka, 

serta mendorong budaya kerja yang saling membantu antar karyawan. Semakin tinggi workplace resilience karyawan, 

semakin mampu mereka menghadapi tekanan kerja dan menjaga kinerja tetap optimal. 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil regresi linier berganda terhadap seluruh karyawan UD. Bumi Perkasa di Lumajang, maka simpulan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 1). Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan UD. Bumi Perkasa Lumajang. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi keterikatan karyawan 

terhadap pekerjaan, semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan. Hasil ini menjawab rumusan masalah pertama 

serta membuktikan hipotesis pertama (H1). 2). Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan UD. Bumi Perkasa Lumajang. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan maupun penurunan work-life 

balance tidak memberikan kontribusi yang berarti terhadap perubahan kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis 

kedua (H2) tidak terbukti. 3). Workplace Resilience berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan UD. 

Bumi Perkasa Lumajang. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan karyawan dalam menghadapi 

tekanan dan beradaptasi terhadap kondisi kerja, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Temuan ini menjawab 

rumusan masalah ketiga serta membuktikan hipotesis ketiga (H3). 4). Employee Engagement, Work Life Balance, dan 

Workplace Resilience secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan UD. Bumi Perkasa 

Lumajang. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi uji F sebesar < 0,001, yang menunjukkan bahwa ketiga variabel 

secara bersama-sama memberikan kontribusi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) 

diterima. 
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