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Pendahuluan
• Sumber daya manusia merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan. Individu yang

kompeten dan berdedikasi berperan penting dalam menjaga daya saing serta mendorong inovasi dan adaptasi organisasi
terhadap perubahan. Oleh karena itu, kinerja karyawan menjadi aspek krusial yang harus diperhatikan, karena
keberhasilan perusahaan bergantung pada kualitas kerja mereka. Sistem penilaian kinerja yang baik dapat meningkatkan
motivasi, kepercayaan diri, dan komitmen karyawan. Dalam manajemen sumber daya manusia, hal ini meliputi
perekrutan, pelatihan, pengembangan, serta pemberian insentif yang tepat untuk mendukung produktivitas dan kepuasan
kerja.

• Stasiun Pengisian Bahan Bakar Umum (SPBU) merupakan fasilitas publik yang disediakan untuk memenuhi kebutuhan
energi masyarakat. Di Indonesia, SPBU dikelola oleh beberapa perusahaan seperti Pertamina, Shell, Petronas, dan Total,
dengan Pertamina sebagai BUMN utama penyedia berbagai jenis BBM. Pengelolaan SPBU diatur oleh ketentuan hukum
guna menjamin keamanan, keselamatan, dan kebermanfaatan bagi masyarakat. Seiring meningkatnya kebutuhan energi,
perusahaan dituntut berinovasi agar tetap kompetitif, termasuk Pertamina yang berperan penting dalam menjaga
keberlanjutan layanan energi nasional. Dalam hal ini, kualitas pelayanan menjadi faktor utama kepuasan pelanggan, di
mana petugas SPBU sebagai garda terdepan memiliki tanggung jawab besar memberikan pelayanan prima yang
beroperasi 24 jam penuh.

• Untuk mencapai keberhasilan, perusahaan perlu meningkatkan semangat dan motivasi kerja karyawan. Di SPBU
Sidoarjo, khusunya SPBU Lebo, SPBU Pilang, dan SPBU Jati hal ini dilakukan melalui pelatihan berkelanjutan,
kompensasi adil, dan kesempatan promosi. SPBU berperan tidak hanya sebagai penyalur bahan bakar, tetapi juga sebagai
penyedia layanan publik yang menuntut profesionalisme karyawan. Kualitas pelayanan terlihat dari ketepatan,
keramahan, dan kepatuhan terhadap standar keselamatan. Selain itu, budaya organisasi yang kuat turut membentuk
perilaku dan kinerja karyawan.
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Pendahuluan

Karyawan SPBU menerima gaji yang terdiri dari gaji pokok, reward audit, dan potongan kehadiran dengan perbedaan
antarjabatan yang dapat memengaruhi kepuasan dan kinerja kerja. Sistem disiplin melalui potongan kehadiran berpotensi
menimbulkan stres jika tidak diimbangi dengan kesejahteraan yang adil. Penerapan kompensasi dan reward yang transparan
serta proporsional dapat meningkatkan kepuasan, loyalitas, dan produktivitas karyawan. Work-life balance juga menjadi
faktor penting dalam mendukung kinerja karyawan SPBU dengan sistem kerja bergiliran.

Meskipun perbedaan gaji mencerminkan tanggung jawab dan posisi kerja yang berbeda, kondisi ini dapat menimbulkan
persepsi ketidakadilan apabila tidak diimbangi dengan sistem penghargaan dan kesejahteraan yang proporsional. Karyawan
yang merasa sistem kompensasinya tidak adil cenderung mengalami penurunan kepuasan kerja, yang pada akhirnya
berdampak pada semangat dan produktivitas kerja. Sebaliknya, penerapan sistem penggajian, reward, dan disiplin yang
transparan serta sesuai dengan kontribusi karyawan dapat meningkatkan rasa puas, loyalitas, dan komitmen terhadap
organisasi[17].
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Research GAP
Variabel Hasil Positif Signifikan (+) Hasil Tidak Signifikan (-)

Work Life Balance Pada penelitian yang dilakukan oleh F. Y.

Pangaribuan, C. Y. Siregar, M. Wijaya, and

Muslim (2025) menyatakan bahwa variable

Work Life Balance berpengaruh positif

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

W. Widagdo (2023) menyatakan bahwa

variabel Work Life Balance tidak berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Employee Engagement Pada penelitian yang dilakukan S. Mohd

Safri, M. A. A. Salleh, and M. S. Mohd Salleh

(2025) menyatakan bahwa variabel Employee

Engagement berpengaruh positif signifikan

terhadap Kinerja Karyawan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Nanto

Purnomo (2023) menyatakan bahwa variabel

Employee engagement tidak berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Job Satisfaction Pada penelitian yang dilakukan oleh Evada

Rustina, A. Dermawan, B. Vidyaningrum,

and Suwandi (2025) menyatakan bahwa

variable Job Satisfaction berpengaruh positif

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh N.

Nurhasanah, S. Sarah, and P. SK (2025)

menyatakan bahwa variabel Job satisfaction

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.



5

Pendahuluan
Namun, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan adanya ketidakkonsistenan temuan antar studi. Hal ini menggambarkan

adanya evidence gap, yaitu kondisi ketika bukti empiris yang tersedia belum cukup kuat atau masih menunjukkan hasil yang

berbeda-beda. Dengan demikian, diperlukan penelitian lanjutan untuk mengisi kekosongan tersebut dan memperdalam

pemahaman tentang hubungan antar variabel yang diteliti. Berdasarkan hal tersebut, penulis bermaksud melakukan

penelitian dengan judul: “Pengaruh Work Life Balance, Employee Engagement, dan Job Satisfaction terhadap

Kinerja Karyawan pada SPBU di Wilayah Sidoarjo”
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Rumusan Masalah, Tujuan Penelitian, SDGs
Komponen Isi

Rumusan Masalah 1. Apakah work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan SPBU di 

Sidoarjo?

2. Apakah employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan SPBU di 

Sidoarjo?

3. Apakah job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan SPBU di Sidoarjo?

Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan SPBU di Sidoarjo.

2. Untuk menganalisis pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan SPBU di 

Sidoarjo.

3. Untuk mengidentifikasi pengaruh job satisfaction terhadap kinerja karyawan SPBU di 

Sidoarjo.

SDGs Penelitihan ini masuk ke dalam kategori SDGS ke 8 yaitu penelitian tentang Work Life Balance,

Employee Engagement, dan Job Satisfaction. Kategori ini membahas tentang beberapa faktor dan

strategi yang mempengaruhi tentang pekerjaan layak, peningkatan produktivitas, perlindungan hak

pekerja, serta pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan dan inklusif. Kondisi kerja yang aman,

pekerjaan yang layak bagi semua karyawan, dan mendukung kesejahteraan pekerja, termasuk

menjadi pelindung hak-hak tenaga kerja.
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Literatur Riview
• Work Life Balance (X1)

• Work-life balance adalah keadaan dimana seseorang dapat mengatur dan membagi antara tanggung jawab pekerjaan,
kehidupan keluarga dan tanggung jawab lainnya. Kondisi tersebut membantu agar tidak terjadi konflik antara kehidupan
pribadi dengan pekerjaan. Kesimpulannya, adalah suatu kondisi di mana seorang pekerja bisa mengatur waktu dan energi
yang seimbang antara pekerjaan, kebutuhan pribadi, dan kehidupan berkeluarga. Dengan memiliki work life balance,
seseorang dapat menjadi lebih produktif. Hal ini karena kondisi yang dirasakan orang tersebut cukup mendukung dan
meningkatkan kepuasannya dalam melakukan pekerjaan. Selain itu, ia juga menjadi lebih kreatif karena memiliki waktu,
energi, atau modal lebih untuk melakukan hal yang ia senangi.

• Terdapat 3 indikator menurut: [40]

• Keseimbangan waktu, yaitu berkaitan dengan bagaimana seseorang membagi dan mengatur waktu antara pekerjaan
dengan aktivitas di luar jam kerja.

• Keseimbangan keterlibatan, yakni tingkat keterlibatan psikologis individu baik dalam pekerjaan maupun di luar
pekerjaan.

• Keseimbangan kepuasan, yaitu adanya keterkaitan antara tingkat kepuasan kerja dengan kepuasan dalam aktivitas
atau kehidupan di luar pekerjaan.

• Fleksibilitas kerja, yaitu karyawan merasa bahwa jam kerja atau sistem kerja yang diterapkan memberikan
fleksibilitas sehingga dapat menyesuaikan kebutuhan pribadi tanpa mengganggu pekerjaan.
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Literatur Riview
• Employee Engagement (X2)

• Employee Engagement adalah sebuah konsep yang bersifat kompleks dan dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti
budaya kerja, pola komunikasi organisasi, gaya kepemimpinan yang mendorong rasa percaya dan penghargaan, serta
kepemimpinan yang dijalankan dan citra perusahaan. Selain itu, engagement juga dipengaruhi oleh karakteristik organisasi,
misalnya reputasi dalam menjaga integritas, kualitas komunikasi internal, serta budaya inovatif yang diterapkan. Employee
engagement juga merupakan tingkat keterikatan karyawan terhadap individu maupun aspek tertentu dalam organisasi, yang
tercermin dari kesediaan mereka untuk memberikan usaha lebih serta bertahan dalam organisasi dalam jangka waktu
tertentu sebagai wujud komitmen. Adapun indikator Employee Engagement menurut[43] :

• Penyerapan (Absorption) ditunjukkan melalui konsentrasi penuh dan ketertarikan yang mendalam pada pekerjaan,
sehingga individu merasa larut dalam aktivitasnya, waktu seakan berlalu begitu cepat, dan sulit melepaskan diri dari
pekerjaan hingga melupakan hal-hal di sekitarnya.

• Kekuatan (Vigor) tercermin dari tingginya energi serta ketangguhan mental dalam bekerja, disertai kemauan kuat untuk
berusaha maksimal dan tetap gigih menghadapi berbagai hambatan.

• Dedikasi (Dedication) terlihat dari adanya rasa makna, semangat, inspirasi, kebanggaan, serta tantangan yang dirasakan
individu dalam menjalani pekerjaannya.

• Motivasi (Motivation) karyawan memiliki dorongan kuat untuk mencapai target kerja yang telah ditetapkan.
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Literatur Riview

• Job Satisfaction (X3)

• Job satisfaction diartikan sebagai rasa puas atau emosi positif yang muncul dari penilaian seseorang terhadap pekerjaan
maupun pengalaman kerjanya. Dimensi JS mencakup empat aspek utama, yaitu kompensasi atau gaji, kondisi lingkungan
kerja, tingkat stres kerja, serta gaya kepemimpinan. Pemenuhan kerja digambarkan sebagai keadaan psikologis yang
menyenangkan serta mencerminkan rasa cinta terhadap pekerjaan. Tingkat kepuasan tersebut dipengaruhi oleh beberapa
faktor, antara lain keadilan dalam pemberian gaji, kesesuaian posisi dengan kemampuan, keselarasan antara harapan dan
kenyataan pekerjaan, serta kondisi maupun suasana lingkungan kerja. Adapun indicator Job Satisfaction menurut[46] :

• Gaji Kompensasi dalam bentuk gaji menjadi faktor penting yang memengaruhi kepuasan kerja. Ketika karyawan merasa
gaji yang diterima sesuai dan mencukupi, hal ini akan meningkatkan motivasi serta semangat dalam menyelesaikan
pekerjaannya.

• Promosi Pemberian penghargaan berupa promosi dipandang sebagai bentuk balas jasa yang layak. Kesempatan promosi
dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat, yang pada akhirnya mendukung tercapainya tujuan organisasi.

• Rekan kerja Hubungan baik antar rekan kerja sangat berpengaruh terhadap hasil kinerja. Dukungan sesama karyawan
dapat memunculkan motivasi, mempermudah penyelesaian masalah, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih
harmonis.

• Kondisi kerja Lingkungan dan kondisi kerja yang nyaman akan meningkatkan rasa betah serta kepuasan karyawan dalam
melaksanakan tugasnya.
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Literatur Riview
• Kinerja Karyawan (Y)

• Sikap serta perasaan individu terhadap pekerjaannya mencerminkan sejauh mana karyawan memiliki emosi positif
terhadap peran yang dijalankan. Sementara itu, motivasi dapat dipahami sebagai proses mendorong seseorang untuk
bertindak dalam rangka mencapai tujuan yang diharapkan atau menyelesaikan tugas yang diinginkan. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar. Faktor internal mencakup
pengetahuan, keterampilan, kompetensi, motivasi, kepribadian, sikap, serta perilaku yang berdampak pada hasil kerja.
Sementara itu, faktor eksternal meliputi gaya kepemimpinan atasan, kualitas hubungan antar karyawan, serta kondisi
lingkungan kerja. Adapun Indikator Kinerja Karyawan menurut[39] :

• Motivasi Karyawan Ditunjukkan melalui kepuasan kerja, rasa memiliki terhadap pekerjaan, serta dorongan untuk
mencapai tujuan organisasi.

• Pengembangan Keterampilan Dilakukan dengan menyediakan pelatihan, program pengembangan profesional,
kesempatan belajar, dan peningkatan kemampuan.

• Tunjangan Karyawan Meliputi penyediaan fasilitas yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan, layanan
kesehatan, serta program kesejahteraan sosial.

• Inisiatif Karyawan Karyawan memiliki kemauan untuk mengambil tanggung jawab tambahan tanpa harus diminta
terlebih dahulu.

• Ketepatan Waktu (Timeliness) Karyawan mampu menyelesaikan setiap tugas yang diberikan tepat waktu sesuai dengan
deadline yang telah ditetapkan.
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Metode
Jenis Penelitian Metode Kuantitatif

Populasi Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan SPBU di wilayah Sidoarjo yang bekerja pada

berbagai bagian operator, administrasi, dan supervisor.

Jumlah Sampel Berdasarkan hasil perhitungan rumus Slovin telah ditemukan jumlah sebesar 103,7 yang dibulatkan

menjadi 104 responden dalam penelitian ini.

Teknik Pengambilan Sampel Non-probability sampling dengan metode purposive sampling

Teknik Analisis Data Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode Partial Least

Square(PLS). Dalam metode PLS ini,Teknik analisis yang diterapkan mencakup analisis model

pengukuran (outermodel) dan modelstruktural (innermodel). Pengujian model pengukuran

(outermodel) meliputi tiga aspek,yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity,dan Composite

Reliability. Sedangkan Pengujian modelstruktural (innermodel) melibatkan dua komponen, yaitu

RSquare dan Path Coefficient.

Alat Analisis Data Data pada penelitian ini dianalisis menggunakan metode PLS (Partial Least Square) – SEM

(Structural Equation Modelling) dengan dukungan software SmartPLS 3.0.Pengukuran variabel

menggunakan skala Likert 1–5 (1 = sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju).
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Kerangka Konseptual

Berdasarkan kerangka konseptual yang
dirancang, maka hipotesis dalam penelitian ini
sebagai berikut :

H1 : Work Life Balance (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

H2 : Employee Engagement (X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

H3 : Job Satisfaction(X3) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Y)
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Hasil Dan Pembahasan

• Deskripsi responden

Data untuk penelitian ini diambil

dengan pembagian kuesioner

secara online, yang diisi oleh

responden dengan mayoritas

berdomisili Sidoarjo dengan jenis

kelamin laki-laki sebesar 57.1% dan

perempuan sebesar 42.9%. Total

data terkumpul sebanyak 148

responden yang memenuhi

kriteria. Hasil tabulasi data akan

disajikan dalam tabel seperti

berikut ini ;

Karakteristik Responden Frekuensi Presentase

Jenis Kelamin Laki-laki 57.1 57.1%

perempuan 42.9 42.9%

Usia 18-25 31.3 31.3%

26-30 33.9 33.9%

31-35 19.6 19.6%

>36 15.2 15.2%

Posisi Jabatan

Operator 49.1 49.1%

Administrasi 23.2 23.2%

Pegawai Shift 9.8 9.8%

Lama bekerja <1 Tahun 9.8 9.8%

1-3 Tahun 46.4 46.4%

4-6 Tahun 20.5 20.5%

>6 Tahun 23.2 23.2%

Tabel 1 Tabulasi Data

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025)
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Model Pengukuran (Outer Model)

Gambar 2. Outer Loading
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Hasil Dan Pembahasan

• Uji validitas

Dilakukan untuk menilai ketepatan

instrumen dalam mengukur konstruk

penelitian. Hasil pengujian

menunjukkan bahwa seluruh

indikator memiliki nilai outer

loading > 0,70 sehingga dinyatakan

valid. Selain itu, nilai Average

Variance Extracted (AVE) pada

setiap konstruk > 0,5, yang

menandakan validitas konvergen

telah terpenuhi. Uji reliabilitas juga

menunjukkan hasil yang baik,

dengan nilai Composite Reliability

dan Cronbach’s Alpha > 0,70. Oleh

karena itu, seluruh instrumen dan

konstruk dalam penelitian ini dapat

dinyatakan valid dan reliabel.

Variabel Indikiator Faktor 

Loading

Status CR AVE Alpha Status

Work Life Balance 

(X1)

WLB 1 0.936 Valid 0.957 0.887 0.957 Reliabel

WLB2 0.946 Valid

WLB 3 0.946 Valid

WLB 4 0.938 Valid

Employee 

Engangement (X2)

EE 1 0.932 Valid 0.948 0.865 0.948 Reliabel

EE 2 0.936 Valid

EE 3 0.934 Valid

EE 4 0.917 Valid

Job Satisfaction 

(X3)

JS 1 0.938 Valid 0.953 0.877 0.953 Reliabel

JS 2 0.937 Valid

JS 3 0.921 Valid

JS 4 0.949 Valid

Kinerja 

Karyawan(Y)

KK1 0.941 Valid 0.968 0.885 0.968 Reliabel

KK 2 0.937 Valid

KK 3 0.946 Valid

KK 4 0.929 Valid

KK 5 0.952 Valid

Tabel 2 Model pengukuran

(Sumber: Data Primer yang diolah, 

2025)
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Hasil Dan Pembahasan

• Uji Discriminant Validity

Validitas diskriminan atau discriminant

validity digunakan untuk memastikan bahwa

sebuah konstruk terdapat nilai loading yang

lebih besar daripada untuk konstruk lain.

Berdasarkan tabel tersebut, dapat

disimpulkan bahwa Uji Discriminant Validity

menggunakan kriteria Fornell Larcker

Criterion dapat dijelaskan bahwa nilai yang

tertinggi dengan Variabel Work Life Balance

0.942, Variabel Kinerja Karyawan 0.941,

Variabel Job Satisfaction 0.936, Variabel

Employee Engangement 0.930

Tabel 3 Diskriminan Validity (Fornell-

Lacker`s Criteria)

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025)

KK EE JS WLB Kesimpulan

EE 0.930 Valid

JS 0.959 0.936 Valid

KK 0.964 0.958 0.941 Valid

WLB 0.945 0.951 0.946 0.942 Valid
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Model Pengukuran (Inner Model)

Tabel 4 Nilai R-Square

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025)

R-square Kesimpulan

Kinerja Karyawan 

(Y)

0.947 Kuat

a. R Square

R-Square mengukur kuantitas dari variasi variabel endogen yang mampu dideskripsikan dari variabel

independen (eksogen). Nilai R square disebut kuat apabila >0,75, nilai R square 0,50 mencakup

klasifikasi moderat. Serta mencakup klasifikasi lemah apabila nilai R square <0,25.

Berdasarkan tabel 4, nilai R-Square dalam variabel Kinerja Karyawan yaitu 0,947 termasuk dalam

kategori kuat
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Model Pengukuran (Inner Model)

KK Kesimpulan

EE 0.309 Moderat

JS 0.108 Kecil

WLB 0.059 Kecil

Tabel 5. F-Square

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025)

b. F Square

F-Square dimanfaatkan dalam memperoleh seberapa besar pengaruh antar variabel. Nilai F-Square

disebut kecil apabila sejumlah 0,02, disebut moderat apabila sejumlah 0,15, disebut besar apabila

sejumlah 0,35 akan tetapi nilai dibawah dari 0,02 mampu diabaikan maupun dinyatakan tidak

terdapat pengaruh.

Berdasarkan tabel 5, nilai R-Square dalam variabel Kinerja Karyawan yaitu 0,947 termasuk dalam

kategori kuat
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Model Pengukuran (Inner Model)

Tabel 6 Path Coefficient

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025)

Konstruk Original 

sample 

(O)

T Statistics 

(|O/STDEV|)

P valules Kesimpulan

EE-KK 0.487 5.937 0.000 Diterima

JS-KK 0.306 3.035 0.002 Diterima

WLB-KK 0.195 2.332 0.020 Diterima



20

Model Pengukuran (Inner Model)

c. Estimate for Path Coefficient dan Uji Hipotesis

Uji Estimasi Koefisien Jalur dilakukan menggunakan bootstrapping untuk menentukan korelasi antar variabel. Dikatakan

memiliki korelasi yang kuat jika variabel tersebut memiliki nilai p-value mendekati +1 dan lemah ketika nilainya

mendekati -1. Akan ditemukan adanya pengaruh signifikan antar variabel, apabila nilai t-hitung besar daripada 1,96 (t

tabel) maupun p-value lebih sedikit dibandingkan 0,05.

• Berdasarkan tabel 6 membuktikan Variabel Employee Engangement terhadap Kinerja Karyawan diterima dikarenakan

koefisien jalurnya memiliki korelasi positif yaitu senilai 0.487. selain itu, nilai t-statistiknya<1,96 dan p-valuenya

>0,05 yang membuktikan terdapat pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

• Berdasarkan tabel 6 membuktikan Variabel Job Satisfaction terhadap Kinerja Karyawan diterima dikarenakan

koefisien jalurnya memiliki korelasi positif yaitu senilai 0.306. selain itu, nilai t-statistiknya<1,96 dan p-valuenya

>0,05 yang membuktikan terdapat pengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan
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Model Pengukuran (Inner Model)

• Berdasarkan tabel 6 membuktikan Variabel Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan diterima

dikarenakan koefisien jalurnya memiliki korelasi positif yaitu senilai 0.195. selain itu, nilai t-

statistiknya<1,96 dan p-valuenya >0,05 yang membuktikan terdapat pengaruh signifikan terhadap variabel

Kinerja Karyawan

1. Variabel Employee Engangement didapatkan nilai t-statistic : 5.937 > 1,96 dengan nilai p-value : 0,000

yang artinya Employe Engangement berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

2. Variabel Job Satisfaction didapatkan nilai t-statistic : 3.035>1,96 dan nilai p-value : 0.002 yang artinya

Job Satisfaction berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

3. Variabel Work Life Balance didapatkan nilai t-statistic : 2.332>1,96 dan nilai p-value : 0.020 yang artinya

Work Life Balance berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
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Pembahasan

• Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Karyawan. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat keterikatan

karyawan terhadap pekerjaan dan perusahaan, maka semakin tinggi kinerja yang dihasilkan.

• Job Satisfaction berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa Job Satisfaction berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa job satisfaction merupakan salah satu aspek

penting yang berperan dalam menentukan tingkat kinerja karyawan.

• Work Life Balance berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil penelitian diatas menunjukkan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan, yang berarti bahwa kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan

kehidupan pribadi memiliki peran penting dalam menentukan tingkat kinerja yang dihasilkan.
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian, disimpulkan bahwa Employee Engagement, Job Satisfaction, dan

Work Life Balance terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Temuan ini

menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh kemampuan teknis semata, tetapi juga

sangat dipengaruhi oleh aspek psikologis, emosional, dan keseimbangan kehidupan kerja.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai

melalui upaya organisasi dalam memperkuat keterikatan karyawan, meningkatkan kepuasan kerja, serta

menciptakan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Dengan demikian, ketiga variabel tersebut

merupakan faktor strategis yang perlu diperhatikan oleh perusahaan dalam rangka mencapai tujuan organisasi

secara berkelanjutan.
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Kesimpulan

Saran bagi peneliti selanjutnya :

1. Peneliti selanjutnya disarankan untuk mengembangkan penelitian dengan menambahkan variabel

lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan.

2. Peneliti selanjutnya dapat memperluas objek dan lokasi penelitian pada sektor industri yang berbeda

dengan jumlah responden yang lebih besar.

3. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menguji peran variabel mediasi atau moderasi, seperti stres

kerja sebagai variabel moderasi.
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