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Abstrak 

Segala jenis usaha dari sebuah organisasi atau perusahaan saling bersaing untuk semakin 

berkembang menghadapi pertumbuhan ekonomi global. Salah satu bisnis yang paling vital dalam 

mengontrol pertumbuhan ekonomi adalah perbankan. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

factor-faktor  yang Mempengaruhi Work Engagement pada Supervisor Bank Mandiri di Jakarta 

Selatan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan 

menggunakan survey research pada karyawan yang bekerja pada bidang Perbankan di Jakarta 

Selatan. Pengujian pada penelitian ini menggunakan  hypothesis testing yang menjadi dugaan 

sementara yang telah dinyatakan dalam bentuk   pernyataan. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 

dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk pengujian pengaruh Trust in leader  terhadap Work 

Engagement Memperlihatkan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,003 yang artinya Trust in 

Leader terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap Work Engagement Sedangkan besar 

pengaruh Trust in Leader terhadap Work Engagement sebesar 0,209 (semakin meningkat Trust in 

Leader semakin meningkat Work Engagement) Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan Trust in 

Leader berpengaruh positif terhadap Work Engagement Terdukung. Penelitian ini dilakukan untuk 

melihat pengaruh Trust in leader, Ethical Leadership, Artificial Intelligence, Work Family Conflict 

terhadap Work Engagement dengan responden sebanyak 150  Supervisor bank mandiri di Jakarta 

Selatan mempunyai mayoritas Jender pria berusia 40-49 tahun yang memiliki pendidikan terakhir S1 

dengan pengalaman kerja antara 6-10 tahun. 

Kata Kunci: Work Engagement, Supervisor, Bank Mandiri 
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Abstract 

All types of businesses from an organization or company compete with each other to further develop 

in the face of global economic growth. One of the most vital businesses in controlling economic 

growth is banking. The aim of this research is to determine the factors that influence work 

engagement among Bank Mandiri supervisors in South Jakarta. The method used in this research is a 

quantitative method using survey research on employees who work in the banking sector in South 

Jakarta. Testing in this research uses hypothesis testing, which is a temporary assumption that has 

been stated in the form of a statement. Based on the results of hypothesis testing, it can be seen that 

the significant value for testing the influence of Trust in Leader on Work Engagement shows a 

significance value smaller than 0.05, namely 0.003, which means that Trust in Leader is proven to have 

a significant influence on Work Engagement. Meanwhile, the influence of Trust in Leader on Work 

Engagement is large. of 0.209 (the more Trust in Leader increases, the more Work Engagement 

increases). Therefore, the hypothesis states that Trust in Leader has a positive effect on Supported 

Work Engagement. This research was conducted to see the influence of Trust in leader, Ethical 

Leadership, Artificial Intelligence, Work Family Conflict on Work Engagement with 150 respondents. 

Independent bank supervisors in South Jakarta are predominantly men aged 40-49 years who have a 

bachelor's degree with work experience between 6-10 years. 

Keywords: Work Engagement, Supervisor, Independent Bank 

 

PENDAHULUAN 

Segala jenis usaha dari sebuah organisasi atau perusahaan saling bersaing untuk 

semakin berkembang menghadapi pertumbuhan ekonomi global. Salah satu bisnis yang 

paling vital dalam mengontrol pertumbuhan ekonomi adalah perbankan. Perbankan 

khususnya dituntut untuk lebih kreatif lagi dalam berinovasi menciptakan produk-produk 

perbankan untuk tetap bertahan dalam persaingan bank yang semakin ketat. tingginya 

kompetisi antar bank menyebabkan sangat diperlukannya peran karyawan yang 

berkualitas. Saat perusahaan mengabaikan unsur mutu karyawan, perusahaan tersebut 

akan semakin terpinggirkan (Steven & Prihatsanti, 2018). Karyawan di sektor perbankan 

sering menghadapi tekanan untuk memenuhi target dan standar layanan, yang dapat 

mengurangi tingkat keterlibatan mereka. Lingkungan kerja yang negatif atau kompetitif 

dapat menghambat kolaborasi dan keterlibatan tim. Di satu sisi, hal ini dapat mendorong 

karyawan untuk bekerja lebih giat, tetapi di sisi lain, dapat menciptakan persaingan yang 

tidak sehat justru mengurangi keterikatan mereka terhadap perusahaan. Perusahaan 

dapat mengurangi tingkat pergantian karyawan dengan berhasil membangun ikatan 
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emosional antara karyawan dan organisasi atau perusahaan. Dengan demikian, 

mengembangkan rasa keterikatan karyawan menjadi strategi efektif yang memungkinkan 

mereka untuk mempertahankan komitmen terhadap perusahaan (Fauzana & Yulihasri, 

2023). 

Tabel 1. Jumlah Kantor Cabang Bank BUMN di DKI Jakarta 

 
Jakarta 

Barat 

Jakarta 

Pusat 

Jakarta 

Selatan 

Jakarta 

Timur 

Jakarta 

Utara 

Bank Mandiri 78 106 124 50 60 

Bank Negara Indonesia 60 59 76 35 39 

Bank Rakyat Indonesia 27 38 45 20 18 

Bank Tabungan Negara 7 11 16 11 9 

Sumber: List Cabang Beroperasi Bank Mandiri (2024), Cabang yang Beroperasi Bank  BNI 

(2023), Bank BRI (2022), BTN (2019) 

Perusahaan perbankan yang diambil untuk penelitian ini adalah karyawan pada Bank 

Mandiri yang berada di Jakarta Selatan. Karena Cabang Mandiri di Jakarta Selatan 

mewakili populasi yang signifikan. Dengan banyaknya cabang Mandiri di Jakarta Selatan, 

ini akan mempermudah dalam mengakses dan merekrut partisipan penelitian. Sehingga 

dapat memberikan wawasan yang berharga tentang tren dan praktik terbaru di industri 

perbankan yang dapat memungkinkan karyawan untuk berpikir kreatif, mengusulkan ide 

baru, dan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat dalam menciptakan solusi 

yang inovatif pada lingkungan Bank BUMN. Work Engagement mempunyai peran penting 

dalam suatu perusahaan. Work engagement merupakan sikap dan perilaku karyawan 

dalam bekerja dengan mengekspresikan diri secara total. Jika sumber daya manusia (SDM) 

yang memiliki engagement yang tinggi pada perusahaan akan berkontribusi maksimal 

sehingga produktivitas perusahaan pun ikut meningkat begitupun sebaliknya (Gunawan & 

Setiawan, 2022). Adapun Pentingnya Trust in Leader terhadap Work Engagement dimana 

karyawan merasa percaya pada pemimpin mereka, dan lebih berani untuk mengambil 

inisiatif serta berpikir kreatif. Karyawan yang percaya pada pemimpin mereka merasa 

memiliki tanggung jawab moral untuk terlibat dalam pekerjaan mereka dan menunjukkan 

perilaku positif (Baquero, 2023). Ketika karyawan memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi 

terhadap pemimpin mereka, mereka lebih cenderung untuk terlibat dalam pekerjaan 

mereka, menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. 
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Trust in leadership memainkan peran penting untuk menjadi pertimbangan 

karyawan didalam meningkatkan kinerja yang optimal. Pentingnya kepercayaan dalam 

kepemimpinan dapat meningkatkan produktivitas karyawan yang memotivasi mereka 

untuk melayani lebih dari kewajiban mereka (Perdana & Surya, 2017).  Ethical Leadership 

dianggap penting karena Pemimpin yang menerapkan prinsip etika dalam keputusan 

mereka cenderung menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan adil, yang pada 

gilirannya meningkatkan Keterlibatan Karyawan di lingkungan Kerja. Dengan menunjukkan 

perilaku yang konsisten dengan nilai-nilai etika, pemimpin dapat membentuk budaya 

organisasi yang positif, di mana karyawan merasa terdorong untuk mengikuti contoh 

tersebut. Ini menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan kolaboratif 

(Rahmawati & Musslifah, 2024). 

Pentingnya Ethical leadership terhadap Work Engagement dimana Karyawan yang 

merasa didukung oleh pemimpin etis lebih mungkin untuk terlibat secara emosional dan 

kognitif dalam pekerjaan mereka. Penelitian menunjukkan bahwa ketika pemimpin 

menunjukkan perilaku etis, karyawan merasa lebih termotivasi untuk memberikan 

kontribusi maksimal dan berpartisipasi aktif dalam tugas-tugas mereka (Gunawan & 

Setiawan, 2022). Selain itu, Artificial Intelligence sangat penting bagi perusahaan karena 

dapat mengidentifikasi dan menyelesaikan masalah yang kompleks. Artificial Intelligence 

juga memiliki potensi untuk merevolusi berbagai aspek kehidupan, termasuk pekerjaan. 

Dalam Artificial Intelligence dapat digunakan untuk meningkatkan efisiensi, efektivitas, dan 

produktivitas seperti pemrosesan data, pengambilan keputusan, dan layanan (Marsella et 

al., 2023). Pentingnya Artificial Intelligence terhadap Work Engagement adalah AI 

membantu organisasi dalam pemeliharaan prediktif dan mengantarkan karyawan untuk 

terlibat dalam pekerjaan yang ditunjukkan dengan arahan, pemantauan, dan 

penghargaan. Munculnya platform atau aplikasi media sosial internal menciptakan 

peluang bagi organisasi untuk mendorong kolaborasi antar karyawan dan meningkatkan 

keterlibatan karyawan (Wijayati et al., 2022). Work-Family Conflict terjadi ketika 

pengalaman di tempat kerja mengganggu kehidupan keluarga. Pentingnya memahami 

Work-Family Conflict terletak pada dampak signifikan yang dapat ditimbulkannya 

terhadap stres pekerjaan, transisi karier, jam kerja yang ekstrem, tidak teratur, beban peran 

yang berlebihan, dan dukungan rekan kerja,.  Work-Family Conflict di sisi lain terjadi ketika 

pengalaman dalam keluarga mengganggu kehidupan kerja (Taşdelen & Bakalım, 2017). 

Pentingnya Work-Family Conflict terhadap Work Engagement sangat signifikan, 

Karyawan yang mengalami Work-Family Conflict maka akan menyebabkan kurang 
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berkonsentrasi pada pekerjaannya dan tidak dapat mencurahkan energi dan waktu yang 

diperlukan untuk pekerjaannya, sehingga menunjukkan keterikatan kerja yang kurang dan 

dapat mengurangi tingkat Engagement mereka (Yucel et al., 2023). Berdasarkan Uraian di 

atas penelitian ini akan mengembangkan dari penelitian sebelumnya dengan melakukan 

pembedaan tempat penelitian, pada penelitian ini dilakukan pada supervisors pada Bank 

Mandiri di DKI Jakarta. Selanjutnya penelitian ini juga memperdalam pembahasan yang 

telah diambil dari penelitian Ilhami Yucel, Muhammed Sabri Sirin dan Murat Bas (2023); 

Dewie Tri Wijayati, Zainur Rahmandan, A’rasy Fahrullah, Muhammad Fajar Wahyudi 

Rahman, Ika Diyah Candra Arifah dan Achmad Kautsar  (2022). Hal tersebut bertujuan agar 

penelitian ini dapat lebih bermanfaat dan efektif dengan mengangkat judul “Faktor-faktor 

yang Mempengaruhi Work Engagement pada Supervisor Bank Mandiri di Jakarta Selatan”. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan modifikasi dari penelitian yang dilakukan oleh Ilhami Yucel, 

Muhammed Sabri Sirin dan Murat Bas (2023); Dewie Tri Wijayati, Zainur Rahmandan, 

A’rasy Fahrullah, Muhammad Fajar Wahyudi Rahman, Ika Diyah Candra Arifah dan 

Achmad Kautsar  (2022). Jenis penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan 

menggunakan survey research pada karyawan yang bekerja pada bidang Perbankan di 

Jakarta Selatan. Pengujian pada penelitian ini menggunakan  hypothesis testing yang 

menjadi dugaan sementara yang telah dinyatakan dalam bentuk   pernyataan. Unit analisa 

yang digunakan pada penelitian ini adalah individu dari Supervisor. Pengambilan data 

dilakukan dengan cara cross sectional karena data yang diambil pada kurun  waktu yang 

telah ditentukan dengan menyebarkan kuesioner. Dalam penelitian ini terdapat Lima (5) 

variable yang digunakan, empat (4) variable bebas (Independent Variabel) dan satu (1) 

variable terikat (Dependent Variabel). Kemudian untuk seluruh item pernyataan diukur 

dengan skala pengukuran menggunakan Skala Likert yaitu dari 1 sampai dengan 5 : 

1. untuk jawaban responden Sangat Tidak Setuju (STS) 

2. untuk jawaban responden Tidak Setuju (TS) 

3. untuk jawaban responden Cukup Setuju (CS) 

4. untuk jawaban responden Setuju (S) 

5. untuk jawaban responden Sangat Setuju (SS) 

Variabel bebas merupakan variabel yang memiliki pengaruh atau hubungan 

terhadap variabel terikat, baik secara positif maupun negatif. Hal ini berarti, perubahan 

dalam variabel bebas menyebabkan perubahan dalam variabel terikat (Sekaran dan 
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Bougie, 2016). Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel bebas (independent variable) 

adalah Trust In Leader, Ethical Leadership, Artificial Intelligence, dan Work-Family Conflict. 

Pada penelitian ini, data dikumpulkan secara langsung untuk mendapatkan informasi yang 

akurat guna menjawab rumusan masalah penelitian dan mencapai tujuan penelitian. 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 

Penelitian ini untuk memperoleh data yang dilakukan dengan penyebaran kuisioner 

online menggunakan google form untuk penghematan kertas, yang diisi oleh 150 pada 

karyawan Perusahaan Bank Mandiri. Penelitian kuisioner online ini terdiri dari 30 item dari 

5 variabel, pernyataan secara online yang bertujuan memiliki informasi yang relevan 

kepada karyawan Perusahaan Bank Mandiri di Jakarta Selatan. Dalam studi pustaka 

peneliti mengambil data dari buku-buku literatur artikel maupun data-data yang diperoleh 

dari penelitian terdahulu yaitu mengenai Trust In leader, Ethical Leadership, Artificial 

Intelligence, Work-Family Conflict dan Work Engagement. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Trust In Leader 

No Item pertanyaan Factor loading keputusan 

1 
Saya merasa cukup yakin bahwa pemimpin saya akan 

selalu berusaha memperlakukan saya secara adil. 
0,869 Valid 

2 
Manajer saya tidak akan pernah mencoba 

mendapatkan keuntungan dengan menipu pekerja. 
0,880 Valid 

3 
Saya memiliki kepercayaan penuh pada integritas 

manajer/atasan saya. 
0,872 Valid 

4 
Saya akan mendukung pemimpin saya dalam hampir 

semua keadaan darurat. 
0,829 Valid 

5 
Saya akan mendukung pemimpin saya dalam hampir 

semua keadaan darurat. 
0,893 Valid 

6 
Saya memiliki rasa kesetiaan yang terbagi terhadap 

pemimpin saya. 

 

0,892 

 

Valid 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS. 

Berdasarkan tabel 2, hasil uji validitas untuk variabel Trust In Leader menunjukkan 

bahwa semua item pernyataan memiliki nilai factor loading di atas atau sama dengan 0,45 

yang artinya pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat dilanjutkan ke proses 

selanjutnya. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Ethical Leadership 
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No Item pertanyaan Factor loading keputusan 

1 
Manajer saya mendisiplinkan karyawan yang 

melanggar standar etika. 
0,906 Valid 

2 
Manajer saya menjalankan kehidupan 

pribadinya dengan cara yang etis. 
0,875 Valid 

3 
Manajer saya membuat keputusan yang adil 

dan seimbang. 
0,877 Valid 

4 
Manajer saya mendiskusikan etika atau nilai 

bisnis dengan karyawan. 
0,885 Valid 

5 

Manajer saya memberikan contoh bagaimana 

melakukan sesuatu dengan benar dalam hal 

etika. 

0,895 Valid 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS. 

Berdasarkan tabel 3, hasil uji validitas untuk variabel Ethical Leadership menunjukkan 

bahwa semua item pernyataan memiliki nilai factor loading di atas atau sama dengan 0,45 

yang artinya pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat dilanjutkan ke proses 

selanjutnya. 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Artificial Intelligence 

No Item pertanyaan Factor loading keputusan 

1 

Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 

dapat membantu saya menemukan data yang 

hilang. 

0,886 Valid 

2 

Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 

dapat membantu saya menemukan data yang 

hilang. 

0,857 Valid 

3 

Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 

dapat membantu saya dalam membuat keputusan 

penting di perusahaan. 

0,852 Valid 

4 

Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 

dapat membantu menampilkan data yang sulit 

diukur. 

0,888 Valid 

5 
Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 

dapat melindungi privasi Anda dan orang lain. 
0,906 Valid 

6 
Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 

dapat membantu saya menyelesaikan pekerjaan 
0,881 Valid 
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7 
Pihak berwenang dapat dengan mudah mengaudit 

Kecerdasan buatan atau Artificial Intelligence/AI 
0,841 Valid 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS. 

Berdasarkan tabel 4, hasil uji validitas untuk variabel Artificial Intelligence 

menunjukkan bahwa semua item pernyataan memiliki nilai factor loading di atas atau 

sama dengan 0,45 yang artinya pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat dilanjutkan 

ke proses selanjutnya. 

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Work-Family Conflict 

No Item pertanyaan Factor loading keputusan 

1 
Tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan 

rumah dan keluarga saya. 
0,877 Valid 

2 

Jumlah waktu yang dihabiskan dalam pekerjaan saya 

membuat saya sulit memenuhi tanggung jawab 

keluarga. 

0,881 Valid 

3 
Hal-hal yang ingin saya lakukan di rumah tidak dapat 

saya lakukan karena tuntutan pekerjaan saya. 
0,859 Valid 

4 
Pekerjaan saya menimbulkan tekanan yang membuat 

saya sulit memenuhi tugas keluarga. 
0,869 Valid 

5 

Karena tugas yang berhubungan dengan pekerjaan, 

saya harus membuat perubahan pada rencana saya 

untuk kegiatan keluarga. 

0,885 Valid 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS. 

Berdasarkan tabel 5, hasil uji validitas untuk variabel Work-Family Conflict 

menunjukkan bahwa semua item pernyataan memiliki nilai factor loading di atas atau 

sama dengan 0,45 yang artinya pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat dilanjutkan 

ke proses selanjutnya. 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Work Engagement 

No Item pertanyaan Factor loading keputusan 

1 Di tempat kerja, karyawan ini merasa penuh energi. 0,874 Valid 

2 
Dalam bekerja, karyawan ini merasa kuat dan 

bersemangat. 
0,838 Valid 

3 Karyawan ini antusias terhadap pekerjaannya. 0,878 Valid 

4 Karyawan ini terinspirasi oleh pekerjaannya. 0,855 Valid 
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5 
Karyawan ini merasa senang menghadiri 

pekerjaannya. 
0,869 Valid 

6 
Karyawan ini merasa senang ketika bekerja secara 

intens. 
0,864 Valid 

7 
Karyawan ini bangga dengan pekerjaan yang 

dilakukannya. 
0,842 Valid 

8 Karyawan ini tenggelam dalam pekerjaannya. 0,854 Valid 

9 
Karyawan ini mudah terbawa suasana ketika sedang 

bekerja. 
0,849 Valid 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS 

Berdasarkan tabel 6, hasil uji validitas untuk variabel Work Engagement 

menunjukkan bahwa semua item pernyataan memiliki nilai factor loading di atas atau 

sama dengan 0,45 yang artinya pernyataan dinyatakan valid sehingga dapat dilanjutkan 

ke proses selanjutnya. 

Uji Realibilitas 

Uji reliabilitas merupakan indikator kestabilan dan konsistensi alat ukur yang dipakai 

untuk mengukur konsep dan mendekati mutu suatu pengukuran. Coefficient Cronbach’s 

Alpha adalah metode uji reliabilitas yang digunakan untuk menilai seberapa homogen 

item dan seberapa baik mencerminkan konstruk (Hair et al., 2022). Kriteria agar indikator 

dikatakan reliabel, yaitu: 

a. Jika Coefficient Cronbach's Alpha ≥ 0.60 maka pernyataan dalam kuesioner terbukti 

konsisten atau reliable. 

b. Jika Coefficient Cronbach's Alpha < 0.60 maka pernyataan dalam kuesioner terbukti 

tidak konsisten atau unreliable. 

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel 
Jumlah Item 

Pernyataan 

Cronbach's 

Alpha 
Keterangan 

1 Trust In Leader 6 0,937 Reliable 

2 Ethical Leadership 5 0,933 Reliable 

3 Artificial Intelligence 7 0,948 Reliable 

4 Work-Family Conflict 5 0,923 Reliable 

5 Work Engagement 9 0,955 Reliable 

Sumber: Hasil Output SPSS. 
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Berdasarkan Tabel 7 di atas, dapat dilihat bahwa semua instrumen penelitian pada 

setiap variabel memiliki nilai Cronbach’s alpha ≥ 0,60 yang berarti semua instrumen 

pernyataan yang digunakan dalam variabel penelitian adalah reliabel. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Statistik Deskriptif Work Engagement 

Tabel 8. Statistik Deskriptif Work Engagement 

No Item pertanyaan n mean 

1 Di tempat kerja, karyawan ini merasa penuh energi. 150 3.87 

2 Dalam bekerja, karyawan ini merasa kuat dan bersemangat. 150 3.87 

3 Karyawan ini antusias terhadap pekerjaannya. 150 3.86 

4 Karyawan ini terinspirasi oleh pekerjaannya. 150 3.86 

5 Karyawan ini merasa senang menghadiri pekerjaannya. 150 3.83 

6 Karyawan ini merasa senang ketika bekerja secara intens. 150 3.89 

7 Karyawan ini bangga dengan pekerjaan yang dilakukannya. 150 3.87 

8 Karyawan ini tenggelam dalam pekerjaannya. 150 3.91 

9 Karyawan ini mudah terbawa suasana ketika sedang bekerja. 150 3.93 

Rata-rata 3.88 

Sumber: Data kuesioner diolah dengan SPSS. 

Hasil statistik deskriptif untuk variabel Work Engagement menunjukkan rata-rata 

keseluruhan 3.88. Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada pernyataan "Karyawan ini mudah 

terbawa suasana ketika sedang bekerja", dengan nilai 3.93, yang menunjukkan bahwa 

responden memiliki keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaannya. Sementara itu, nilai rata-

rata terendah adalah "Karyawan ini merasa senang menghadiri pekerjaannya", dengan 

nilai 3.83, yang mengindikasikan bahwa meskipun keterlibatan kerja secara umum tinggi, 

terdapat sedikit ruang untuk meningkatkan rasa senang terhadap kehadiran dalam 

pekerjaan. 

Analisis Data 

Uji Hipotesis 

     Hipotesis diuji untuk mengetahui apakah ada pengaruh dari organization justice 

terhadap hapiness at work yang dimediasi oleh emotional wage dan workplace social 

courage, maka hipotesis diuji dengan software Structural Equation Model (SPSS) versi 25. 
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Hipotesis diuji dengan mengukur p-value atau level of significant (alpha) sebesar 0,05. 

Dasar pengambilan keputusan berdasarkan  (Hair et al., 2019) yaitu: 

a. Jika Sig. > 0,05 maka H0 Terdukung dan Ha Tidak Terdukung, artinya tidak ada 

pengaruh yang signifikan. Hipotesis Tidak Terdukung. 

b. Jika Sig. ≤ 0,05 maka H0 Tidak Terdukung dan Ha Terdukung, artinya ada pengaruh 

yang signifikan. Hipotesis Terdukung. 

Analisis pengaruh Trust in Leadership  berpengaruh positif Work Engagement.  

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis Ha1 

Hipotesis Estimasi (β) Sig. Keputusan 

H1.  Trust in Leader berpengaruh positif terhadap 

Work Engagement pada Supervisor Bank Mandiri di 

Jakarta Selatan. 

0.209 0.003 
H1 

Terdukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 

Hipotesis pertama menguji pengaruh Trust in Leader Terhadap Work Engagement, 

dengan hipotesis sebagai berikut: 

H01: Trust in Leader tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Ha1: Trust in Leader memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk 

pengujian pengaruh Trust in leader  terhadap Work Engagement Memperlihatkan nilai 

signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,003 yang artinya Trust in Leader terbukti 

berpengaruh secara signifikan terhadap Work Engagement Sedangkan besar pengaruh 

Trust in Leader terhadap Work Engagement sebesar 0,209 (semakin meningkat Trust in 

Leader semakin meningkat Work Engagement) Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan 

Trust in Leader berpengaruh positif terhadap Work Engagement Terdukung. 

Analisis pengaruh Ethical Leadership berpengaruh positif Work Engagement.  

Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis Ha2 

Hipotesis Estimasi (β) Sig. Keputusan 

H2. Ethical Leadership berpengaruh positif terhadap 

Work Engagement pada Supervisor Bank Mandiri di 

Jakarta Selatan. 

0.114 0.068 
H2 Tidak 

Terdukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 
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 Hipotesis kedua menguji pengaruh Ethical Leadership Terhadap Work Engagement, 

dengan hipotesis sebagai berikut: 

H02: Ethical Leadership tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Ha2: Ethical Leadership memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk 

pengujian pengaruh Ethical Leadership  terhadap Work Engagement Memperlihatkan nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05 yaitu 0,068 yang artinya Ethical Leadership terbukti tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap Work Engagement Sedangkan besar pengaruh 

Ethical Leadership terhadap Work Engagement sebesar 0,114 (semakin meningkat Ethical 

Leadership semakin meningkat Work Engagement) Oleh karena itu hipotesis yang 

menyatakan Ethical Leadership berpengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Analisis pengaruh Artificial Intelligence berpengaruh positif Work Engagement.  

Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Ha3 

Hipotesis Estimasi (β) Sig. Keputusan 

H3. Artificial Intelligence berpengaruh positif 

terhadap Work Engagement pada Supervisor Bank 

Mandiri di Jakarta Selatan. 

0.472 0.000 H3 Terdukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 

Hipotesis ketiga menguji pengaruh Artificial Intelligence Terhadap Work 

Engagement, dengan hipotesis sebagai berikut: 

H03: Artificial Intelligence tidak memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Ha3: Artificial Intelligence memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk 

pengujian pengaruh Artificial Intelligence terhadap Work Engagement Memperlihatkan 

nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 yang artinya Artificial Intelligence terbukti 

berpengaruh secara signifikan terhadap Work Engagement Sedangkan besar pengaruh 

Artificial Intelligence terhadap Work Engagement sebesar 0,472 (semakin meningkat 

Artificial Intelligence semakin meningkat Work Engagement) Oleh karena itu hipotesis 

yang menyatakan Artificial Intelligence berpengaruh positif terhadap Work Engagement 

Terdukung. 
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Analisis pengaruh Work-Family Conflict berpengaruh positif Work Engagement.  

Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis Ha4 

Hipotesis Estimasi (β) Sig. Keputusan 

H4. Work-Family Conflict berpengaruh negatif 

terhadap Work Engagement pada Supervisor Bank 

Mandiri di Jakarta Selatan. 

0-.196 0.001 H4 Terdukung 

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 

Hipotesis keempat menguji pengaruh Work-Family Conflict Terhadap Work 

Engagement, dengan hipotesis sebagai berikut: 

H04: Work-Family Conflict tidak memiliki pengaruh negatif terhadap Work Engagement 

Ha4: Work-Family Conflict memiliki pengaruh negatif terhadap Work Engagement 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk 

pengujian pengaruh Work-Family Conflict terhadap Work Engagement Memperlihatkan 

nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,001 yang artinya Work Family Conflict terbukti 

berpengaruh secara signifikan terhadap Work Engagement Sedangkan besar pengaruh 

Work-Family Conflict terhadap Work Engagement sebesar -0,196 (semakin meningkat 

Work-Family Conflict semakin menurun Work Engagement) Oleh karena itu hipotesis yang 

menyatakan Work Family Conflict berpengaruh negatif terhadap Work Engagement 

Terdukung. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Adapun hasil pembahasan dari setiap hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

H1: Trust in Leader berpengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Hipotesis pertama dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Trust in Leader terhadap Work Engagement. Hipotesis tersebut 

mendukung penelitian sebelumnya oleh Islam et al., (2024), dalam penelitiannya 

dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara Trust in Leader terhadap Work 
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Engagement yang berarti semakin tinggi tingkat Trust in Leader maka dapat 

meningkatkan Work Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa kepercayaan pada 

kepemimpinan adalah salah satu faktor kunci dalam meningkatkan keterlibatan kerja 

supervisor di Bank Mandiri Jakarta Selatan. Supervisor yang merasa percaya pada 

pemimpin mereka cenderung memiliki rasa aman dan keyakinan terhadap visi organisasi, 

sehingga termotivasi untuk berkontribusi secara maksimal pada pekerjaan mereka. 

Berdasarkan pengamatan, tingkat kepercayaan yang tinggi pada kepemimpinan juga 

memperkuat hubungan interpersonal antara supervisor dan pemimpin, yang pada 

akhirnya menciptakan budaya kerja yang positif. Pemimpin yang dipercayai tidak hanya 

dianggap mampu, tetapi juga memberikan rasa inspirasi kepada supervisor untuk 

mencapai target organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu memperkuat kepercayaan ini 

melalui pelatihan kepemimpinan yang fokus pada pengembangan integritas dan 

komunikasi yang efektif. 

H2: Ethical Leadership berpengaruh positif terhadap Work Engagement 

Hipotesis Kedua dalam penelitian disimpulkan tidak memiliki pengaruh signifikan 

antara Ethical Leadership terhadap Work Engagement. Hipotesis tersebut mendukung 

penelitian sebelumnya oleh Liu et al., (2023), dalam penelitiannya dinyatakan bahwa tidak 

terdapat pengaruh signifikan antara Ethical Leadership terhadap Work Engagement 

Berdasarkan Pengamatan yang dilakukan, Ethical Leadership mencerminkan nilai-nilai 

seperti keadilan, transparansi, dan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan. Namun, 

apabila prinsip-prinsip ini belum terinternalisasi secara kuat dalam budaya organisasi atau 

jika karyawan tidak melihat dampaknya secara langsung terhadap pekerjaan mereka, 

maka pengaruhnya terhadap keterlibatan kerja cenderung rendah. Sebagai contoh, 

supervisor mungkin memandang bahwa kepemimpinan etis adalah hal yang penting 

secara moral tetapi tidak memiliki hubungan langsung dengan upaya mereka dalam 

menyelesaikan tugas sehari-hari. 

H3: Artificial Intelligence berpengaruh positif terhadap Work Engagement. 

Hipotesis Ketiga dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara Artificial Intelligence terhadap Work Engagement. Hipotesis tersebut 

mendukung penelitian sebelumnya oleh Wijayati et al., (2021), dalam penelitiannya 

dinyatakan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara Artificial Intelligence 

terhadap Work Engagement. Berdasarkan Hasil pengamatan yang dilakukan, Supervisor 

yang bekerja dengan dukungan teknologi Artificial Intelligence dapat menyelesaikan 
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tugas-tugas mereka dengan lebih efisien, sehingga memungkinkan mereka untuk lebih 

fokus pada tanggung jawab strategis. Penerapan Artificial Intelligence membantu 

mengurangi beban kerja manual yang seringkali menghabiskan waktu, seperti analisis 

data atau pelaporan keuangan. Misalnya, sistem Artificial Intelligence yang mampu 

memberikan laporan otomatis tentang kinerja cabang bank memungkinkan supervisor 

untuk mengalokasikan waktu mereka pada pengambilan keputusan strategis. Hal ini 

menciptakan rasa efisiensi dan kompetensi, yang pada akhirnya meningkatkan 

keterlibatan supervisor terhadap pekerjaan mereka.  

H4: Work-Family Conflict berpengaruh negatif terhadap Work Engagement. 

Hipotesis Keempat dalam penelitian disimpulkan terdapat pengaruh negatif yang 

signifikan antara Work-Family Conflict terhadap Work Engagement. Hipotesis tersebut 

mendukung penelitian sebelumnya oleh Yucel et al., (2023),  dalam penelitiannya 

dinyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara Work-Family Conflict 

terhadap Work Engagement. Berdasarkan Hasil pengamatan yang dilakukan, Supervisor 

yang merasa sulit menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan keluarga cenderung 

mengalami stres, yang mengurangi energi mereka untuk terlibat penuh dalam pekerjaan. 

Work-family conflict terjadi ketika ekspektasi dari dua domain kehidupan ini saling 

bertentangan, baik dalam hal waktu maupun energi. Sebagai contoh, supervisor yang 

harus menghadiri rapat mendadak pada saat yang bersamaan dengan kebutuhan 

mendesak keluarga cenderung merasa tertekan. Konflik ini tidak hanya memengaruhi 

kinerja mereka di tempat kerja tetapi juga dapat memperburuk hubungan pribadi di 

lingkungan keluarga, yang semakin menambah tekanan.  

 

SIMPULAN 

Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh Trust in leader, Ethical Leadership, 

Artificial Intelligence, Work Family Conflict terhadap Work Engagement dengan 

responden sebanyak 150  Supervisor bank mandiri di Jakarta Selatan mempunyai 

mayoritas Jender pria berusia 40-49 tahun yang memiliki pendidikan terakhir S1 dengan 

pengalaman kerja antara 6-10 tahun. Terdapat empat hipotesis, dimana tiga Terdukung 

dan satu hipotesis tidak Terdukung. Berdasarkan analisis penelitian ini, dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

1. Dari hasil analisis pengaruh hipotesis Trust In leader, Ethical Leadership, Artificial 

Intelligence, Work-Family Conflict terhadap Work Engagement. Dalam penelitian 
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ini diketahui bahwa variabel pengaruh terbesar pada Pshycological Safety 

Supervisor bank mandiri di Jakarta Selatan adalah Artificial Intelligence. 

2. Dari hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa Trust in leader 

memiliki pengaruh positif dan Signifikan terhadap Work engagement. 

3. Dari hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan Ethical Leadership tidak 

memiliki pengaruh Signifikan terhadap Work engagement. 

4. Dari hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan Artificial Intelligence memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Work engagement. 

5. Dari hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan Work Family Conflict memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap Work engagement. 
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