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Abstract 

Land public transportation modes are experiencing a significant increase after constructing the Trans Java toll 

road. Many bus companies maximize the use of the Trans Java toll road to serve the community, one of these 

companies is PT. Haryanto Motor Indonesia. This company is engaged in Autobus Transportation. This study 

aims to determine the effect of employee engagement on job satisfaction with work-life balance as an 

intervening variable. This type of research is quantitative with 66 employees using purposive sampling 

technique with criteria is all of the respondents have worked in east java. The statistical analysis technique used 

is Partial Least Square with the help of SmartPLS 3 software. The results obtained from the study explain that 

employee engagement has a positive but not significant effect on job satisfaction, employee engagement has a 

positive and significant effect on work-life balance, work-life balance has a significant positive effect. On job 

satisfaction and work-life balance can mediate with full mediation category. The implication of this research is 

in terms of job satisfaction; the company may be able to add labour guarantees to its employees to increase the 

sense of security and satisfaction of the employees. 

Keywords: employee engagement; job satisfaction; work-life balance. 

PENDAHULUAN 

Perkembangan perusahaan transportasi darat meningkat seiring dibangunnya Tol Trans Jawa karena 

mobilitas masyarakat yang semakin mudah (Novenanto, 2018). Hal ini mengakibatkan perkembangan 

moda transportasi bus begitu pesat ditandai dengan munculnya kelas baru, yaitu sleeper class untuk 

memenuhi kebutuhan konsumen khususnya untuk bus AKAP (Antar Kota, Antar Propinsi) (Hipwee, 

2020). Perkembangan transportasi bus mengakibatkan kru bus bekerja lebih dari 8-12 jam (Kompas, 

2019). 

Penumpang bus memilih perusahaan atau armada favorit dengan memertimbangkan faktor 

kenyamanan, pelayanan, biaya, dan waktu tempuh (Kwanto & Arliansyah, 2016). Dari faktor tersebut 

perusahaan akan semakin memerhatikan kru bis/karyawan mereka yang berhubungan langsung 

dengan konsumen (Hipwee, 2020). Kunci perusahaan untuk dapat melayani konsumen dengan baik, 

salah satunya adalah aspek kepuasan kerja para karyawan (Bonn, 2018). (Wijayati et al., 2020) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja ialah wujud dari perasaan karyawan yang muncul akibat faktor-

faktor yang berhubungan antara pekerjaan dan kebutuhan materi dan psikologis. 

Aspek psikologis yang perlu dibangun adalah employee engagement (Kristanti et al., 2017). Employee 

engagement merupakan kunci untuk menjaga kualitas pelayanan sebuah usaha di bidang Jasa 

(Ramadhan & Sembiring, 2017). Bakker & Schaufeli (2006) mengatakan bahwa employee 

engagement dicirikan dengan adanya gairah (vigor), dedikasi dalam bekerja (dedication), dan 

penghayatan selama bekerja (absorption), ketiga hal tersebut mengakibatkan rasa keterlibatan yang 

tinggi sehingga membuat karyawan merasa positif dan puas. Dijelaskan oleh Widjaja et al. (2017) 

bahwa employee engagement berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Aspek selain employee engagement dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja salah satunya adalah 

work life balance, semakin seimbang hubungan antara pekerjaan dan kehidupan non kerja akan 

mailto:noufal.17080574121@unesa.ac.id
mailto:dewiewijayati@unesa.ac.id


Noufal Ahmadi Atthohiri & Dewie Tri Wijayati. Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan 

Kerja dengan Work Life Balance sebagai Variabel Intervening 

 

1093 

 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja (Ganapathi, 2016). Armstrong et al. (2015) mengatakan semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja menandakan semakin rendahnya tingkat konflik di dalam keluarga atau 

bisa diartikan tingkat work life balance tinggi. Rasa kepuasan dan kebahagiaan selama bekerja dan 

kehidupan rumah tanpa adanya konflik diantara kedua hal tersebut bisa diartikan sebagai work life 

balance (Ariawaty, 2019). Mas-Machuca et al. (2016) menjelaskan hubungan work life balance 

terhadap kepuasan kerja merupakan hubungan yang positif signifikan. 

Sirgy & Lee (2018) menjelaskan bahwasanya work life balance merupakan bentuk engagement yang 

tinggi dalam kehidupan kerja serta kehidupan non-kerja dengan terciptanya konflik yang sedikit 

antara peran sosial dalam pekerjaan dan kehidupan non-kerja. Penelitian Wood et al. (2020) 

menghasilkan hubungan signifikan negatif antara employee engagement dengan work life balance, di 

mana semakin tinggi employee engagement maka semakin tidak seimbang kehidupan di luar 

pekerjaannya. Iqbal et al. (2017) menjelaskan hasil yang berbeda, yaitu hubungan antara employee 

engagement dengan work life balance adalah positif signifikan. 

Berdasarkan hasil wawancara, para kru bus PT. Haryanto Motor Indonesia merasa kebanyakan 

bekerja lebih dari 12 jam, namun hampir semuanya merasa mampu menyeimbangkan hubungan 

antara pekerjaan dan rumah dan mereka merasa puas dalam bekerja. Atas dasar hal tersebut, tujuan 

penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja 

dengan melalui work life balance. Penelitian ini diharapkan akan memerjelas gap research yang 

terjadi antara employee engagement dengan work life balance dan memerjelas peranan work life  

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Employee Engagement 

Perasaan engaged merupakan suatu keterhubungan, keterlibatan, komitmen, kesetiaan, rasa memiliki 

terhadap perusahaan, keinginan berkontribusi terhadap perusahaan, dan rasa bangga terhadap 

pekerjaan dan juga perusahaannya (Macey & Schneider, 2008). Sedangkan Bakker & Schaufeli, 

(2006) mengatakan employee engagement mengatakan bahwa employee engagement dicirikan dengan 

adanya gairah (vigor), dedikasi dalam bekerja (dedication), dan penghayatan selama bekerja 

(absorption), ketiga hal tersebut dianggap sebagai pandangan hidup yang positif dan pemikiran 

tentang kesatuan hubungan kerja akibatnya karyawan dengan keterlibatan yang tinggi akan merasa 

positif dan puas. Employee engagement merupakan bentuk kontribusi langsung karyawan terhadap 

pekerjaannya yang dapat dilihat melalui semangat, dedikasi, dan penghayatannya (Nimon et al., 

2015). Ketika karyawan engaged, mereka akan memiliki suatu kesadaran perannya sehingga dapat 

memberikan seluruh kemampuan terbaiknya (Rachman & Dewanto, 2016). Menurut Rachman & 

Dewanto, (2016) pembahasan employee engagement pada bidang sumber daya manusia di Indonesia 

masih terbilang sedikit, ini dapat dilihat dari sedikitnya penelitian yang menyinggung perihal 

employee engagement. Sejatinya employee engagement dapat digunakan sebagai refleksi atas perilaku 

karyawan dan kinerja perusahaan (Ariawaty, 2019). 

Work Life Balance 
Work life balance umumnya dikaitkan oleh berbagai aspek kehidupan seseorang (Maslichah & 

Hidayat, 2017). Work life balance dapat diartikan sebagai bukti tidak adanya konflik diantara 

kehidupan kerja maupun kehidupan rumah sehingga akan tercipta keseimbangan kepuasan dan 

kebahagiaan (Ariawaty, 2019). Sirgy & Lee (2018) menjelaskan hal yang sama bahwa work life 

balance merupakan bentuk engaged yang tinggi dari seseorang pada kehidupan kerja dan non-kerja, 

dengan dibuktikan sedikitnya permasalahan yang terkait antara kehidupan kerja dan non kerja. Raja & 

Ganesan Kanagaraj, (2020) mendukung hal tersebut, bahwa work life balance adalah terciptanya 

keseimbangan dan keterlibatan karyawan terkait waktu, dan peran antara kehidupan kerja dan non-

kerja. Iswardhani et al. (2019) mengatakan bahwa apabila karyawan memiliki keseimbangan kerja 

dan non-kerja yang tinggi yang dapat membuat mereka puas, hal tersebut akan memicu munculnya 

etos kerja yang tinggi, dan memberikan kontribusi yang positif, karena apabila pekerjaan yang 

menyita waktu lebih banyak dibanding keluarga nantinya akan memunculkan work family conflict 

(Wijayati et al., 2020). 
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Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan kondisi di mana para karyawan merasa puas atas apa yang mereka dapat 

selama bekerja (Bowling, 2017). Wijayati et al. (2020) menjelaskan kepuasan kerja pada dasarnya 

merupakan urusan dari masing-masing individu yang memiliki tingkat kepuasan berbeda-beda 

berdasarkan dengan nilai yang berlaku pada setiap individu tersebut. Hal ini menandakan bahwa 

kepuasan kerja diperoleh ketika karyawan puas dengan gaji, lingkungan kerja, dan pekerjaan itu 

sendiri (Wibawa, 2016). Tingkat kepuasan kerja juga ditandai dengan tidak adanya konflik pekerjaan 

dengan keluarga keluarga (Armstrong et al., 2015).  

 

Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL 

Hubungan antar Variabel 

Widjaja et al. (2017) menjelaskan hubungan yang terjadi bahwa employee engagement bisa memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian tersebut mendukung penelitian 

Haryanto et al. (2018), Al-dalahmeh et al. (2018) dan Saptono & Supriyadi (2020). Tetapi 

Fauziridwan, (2019) menjelaskan hasil yang berbeda bahwa employee engagement berhubungan 

positif namun tidak ada pengaruh yang signifikan. 

H1: Employee engagement memengaruhi kepuasan kerja secara positif dan signifikan. 

Wood et al., (2020) melalui metode literature review menunjukkan ada dua hasil yang terjadi, yaitu 

employee engagement berpengaruh positif, dan dapat berpengaruh negatif kepada work life balance. 

Namun Reio & Ghosh (2009) memeroleh hasil penelitian yang berbeda, yaitu employee engagement 

memberikan pengaruh negatif kepada work life balance. Sedangkan penelitian Iqbal et al. (2017) 

employee engagement memengaruhi work life balance secara positif dan signifikan. 

H2:  Employee engagement memengaruhi work life balance secara positif dan signifikan. 

Rachman & Dewanto, (2016) menjelaskan adanya hubungan yang positif tetapi tidak signifikan di 

antara employee engagement dengan work life balance. Aliya & Saragih, (2020), Rene & Wahyuni, 

(2018), Ganapathi (2016) menjelaskan hasil yang berbeda, apabila terjadi peningkatan work life 

balance akan memberikan pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang nantinya akan 

mendorong juga meningkatnya kepuasan kerja para karyawan, hal ini bisa dikatakan bahwa hubungan 

antara work life balance dengan kepuasan kerja. 

H3:  Employee engagement memberikan pengaruh positif signifikan terhadap work life balance. 

Wood et al. (2020) membahas tentang posisi work life balance sebagai mediasi dan mediator. 

Penelitian tentang pengaruh hubungan employee engagement terhadap kepuasan kerja dengan melalui 

work life balance, belum ditemukan bentuk variabel atau kerangka konseptual yang sama di 

Indonesia.  
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H4 : Ada pengaruh hubungan positif signifikan yang terjadi di antara employee engagement dengan 

kepuasan kerja bila melalui work life balance. 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Sumber data berasal dari data kuisioner yang 

dibagikan kepada calon responden dan juga didukung dengan wawancara tidak sistematis. Kuisioner 

menggunakan skala likert dengan skala nilai 1 yang berarti sangat tidak setuju sampai skala 5 yang 

berarti sangat setuju. Populasi merupakan seluruh kru bus PT. Haryanto Motor Indonesia. Sampel 

yang dipilih adalah 66 orang kru bus, semuanya dipilih menggunakan non probability sampling yaitu 

purposive sampling, dengan kriteria yang ditetapkan adalah seluruh responden merupakan kru bus 

yang bekerja untuk trayek Jawa Timur sampai Jakarta. Data yang diperoleh dianalisis dengan 

Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan metode alternatif yaitu Partial Least Square 

(PLS) dengan software SmartPLS 3. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas  

Indikator dikatakan valid apabila memiliki nilai outer loading ≥ 0,70 dan memiliki nilai Average 

Variance Extracted (AVE) ≥ 0,5 (Ghozali, 2015).  

 

Sumber : Hasil SmartPLS 3, 2021 

Gambar 2. MEASUREMENT MODEL 

Gambar 2. nilai outer loading setiap indikator berada di atas 0,70. Namun pada indikator EE5 dan 

EE6 variabel employee engagement nilai outer loading di bawah 0,70. Indikator WLB5, WLB6, 

WLB7, WLB8 nilai outer loading indikator work life balance di bawah 0,70 dan indikator KK3, KK8 

sebagai indikator kepuasan kerja yang memiliki outer loading di bawah 0,70. Semua indikator dengan 

outer loading berada di bawah 0.70 harus dihapus, dan di running kembali. Hasilnya dapat 

membuktikan bahwa tidak ada indikator yang berada di bawah kriteria. 

Tabel 1. 

AVERAGE VARIANCE EXTRACTED 

Variabel Nilai AVE Keterangan 

Employee engagement (X) 0,674 Valid 

Work life balance (Z) 0,610 Valid 

Kepuasan kerja (Y) 0,615 Valid 

Sumber : Hasil SmartPLS 3 
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Tabel 1. nilai AVE membuktikan seluruh indikator pada setiap variabel semuanya valid dikarenakan 

nilai AVE berada di atas 0,5. 

Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitias pada penelitian ini digunakan dua cara, yang pertama ialah melihat nilai cronbach’s 
alpha, kemudian yang kedua dengan menggunakan composite reliability. 

Tabel 2. 

CRONBACH’S APLHA DAN COMPOSITE RELIABILITY 

Variabel Cronbach’s Aplha Composite Reliability Keterangan 

Employee engagement (X) 0,919 0,935 Reliabel 

Work life balance (Z) 0,894 0,916 Reliabel 

Kepuasan kerja (Y) 0,845 0,888 Reliabel 

Sumber: Hasil SmartPLS 3 (2021). 

Tabel 2. nilai cronbach’s alpha maupun nilai composite reliability semua variabel berada di atas 0,70, 

artinya semua variabel sudah melebihi kriteria minimum sehingga ketiga variabel tersebut memiliki 

reliabilitas yang kuat. 

Analisis R-Square 
Hasil analisis R-Square, employee engagement memengaruhi kepuasan kerja dengan nilai 0,440, 

artinya kepuasan kerja dipengaruhi oleh employee engagement sebesar 44%, sisanya dipengaruhi oleh 

variabel yang lain. Work life balance dengan nilai R-Square sebesar 0,397, artinya employee 

engagement hanya memengaruhi variabel work life balance sebesar 39,7%. 

Uji Kausalitas 
Berdasarkan tabel 3. pengaruh variabel employee engagement terhadap kepuasan kerja memiliki 

hubungan positif. Kepuasan kerja berhubungan positif ke work life balance. Variabel work life 

balance berhubungan positif terhadap kepuasan kerja. Hubungan tidak langsung yang terjadi antara 

ketiga variabel pun bersifat positif. 

Variabel employee engagement terhadap kepuasan kerja memiliki hubungan langsung dengan p-value 

0.302 dan nilai t-statistik 1,034 yang berarti kedua nilai tersebut tidak memenuhi kriteria, sehingga 

hipotesis ditolak dan membuktikan bahwa employee engagement tidak memengaruhi kepuasan kerja 

dengan signifikan. Pengaruh variabel employee engagement terhadap work life balance ditandai 

dengan nilai p-value 0.000 dan nilai t-statistik 8,412 yang nilai tersebut telah memenuhi kriteria yang 

dipersyaratkan, sehingga hipotesis dapat diterima dan terbukti employee engagement dapat 

memengaruhi work life balance dengan signifikan. Pengaruh diantara variabel work life balance 

dengan kepuasan kerja memiliki p-value 0.000 dan nilai t-statistik 3,997 yang berarti telah memenuhi 

kriteria akibatnya hipotesis dapat diterima dan work life balance memengaruhi kepuasan kerja secara 

signifikan. 

Tabel 3. 

HASIL PATH COEFFICIENT 

Hubungan antar Variabel T-Statistik P-Value Keterangan 

Hubungan Langsung 

Employee engagement → Kepuasan Kerja 1,034 0,302 Hipotesis Ditolak 

Employee engagement → Work life balance 8,412 0,000 Hipotesis Diterima 

Work life balance → Kepuasan kerja 3,997 0,000 Hipotesis Diterima 

Hubungan Tidak Langsung 

Employee engagement→ Work life balance→ 
Kepuasan kerja 

3,237 0,001 Hipotesis Diterima 

Sumber: Hasil SmartPLS 3 (2021) 
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Tabel 3. besarnya koefisien hubungan tidak langsung antara employee engagement dengan kepuasan 

kerja melalui work life balance memiliki nilai t-statistik 3,237 dan p-value 0.000. Artinya variabel 

work life balance berpengaruh signifikan. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan tidak ada pengaruh yang signifikan antara employee engagement 

terhadap kepuasan kerja pada kru bus PT. Haryanto Motor Indonesia. Hasil dari penelitian ini 

mendukung (Fauziridwan, 2019) bahwa variabel employee engagement memengaruhi kepuasan kerja 

dengan positif tetapi tidak signifikan. Namun berbeda dengan Setiawan et al. (2019), Ravelby et al. 

(2020), dan (Kristanti et al., 2017) bahwa variabel employee engagement memengaruhi kepuasan 

kerja secara positif dan signifikan. Hasil penelitian menjelaskan keterlibatan kru bus yang tinggi tidak 

menjadi faktor yang memengaruhi tingkat kepuasan kerja para kru bus PT. Haryanto Motor Indonesia. 

Hasil wawancara tidak terstruktur juga memeroleh informasi terkait hal tersebut. Menurut responden 

keterlibatan mereka  selama ini belum sampai pada titik yang dapat memengaruhi terhadap tingkat 

kepuasan terhadap pekerjaan, hanya sebatas kesadaran bahwa mereka harus memberikan yang terbaik 

kepada para konsumen. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Work Life Balance 
Employee engagement berpengaruh terhadap work life balance. Hasil tersebut mendukung penelitian 

Ariawaty et al. (2019) dan Iqbal et al. (2017), yang membuktikan ada hubungan positif signifikan 

diantara kedua variabel. Hasil tersebut memberikan makna bahwa semakin tinggi keterlibatan 

karyawan semakin tinggi pula tingkat work life balance. Dengan kata lain, kru bus merasa dengan 

keterlibatan yang tinggi tidak akan mengurangi tingkat keseimbangan kehidupan kru bus PT. 

Haryanto Motor Indonesia. Jaharuddin & Zainol, (2019) menjelaskan hal yang berbeda, dimana 

employee engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap work life balance. 

Hasil wawancara tidak terstruktur yang dilakukan terhadap kru bus mampu menjelaskan hasil 

tersebut, yang mana keterlibatan kru bus di pekerjaan yang tinggi dapat mengakibatkan peningkatan 

terhadap work life balance para karyawan dikarenakan kesadaran yang timbul atas pekerjaan yang 

dijalani.  

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 
Setelah dilakukan pengujian hasilnya adalah work life balance berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hasil tersebut mendukung penelitian Ganapathi (2016), Maslichah & Hidayat (2017), 

Rene & Wahyuni (2018), Aliya & Saragih (2020), dan Saptono & Supriyadi (2020), bahwa work life 

balance memengaruhi kepuasan kerja secara positif dan signifikan. Rachman & Dewanto, (2016) 

menjelaskan bahwa work life balance hanya sebatas berhubungan positif namun tidak berpengaruh 

signifikan 

Hasil dari wawancara tidak terstruktur diperoleh informasi bahwa kru bus PT. Haryanto Motor 

Indonesia merasa cukup mampu menyeimbangkan kehidupan pekerjaan dengan keluarga. Wawancara 

dengan salah satu manager dibagian personalia menjelaskan, penyebab dari hal ini bisa terjadi 

dikarenakan adanya rekrutmen kru yang mengutamakan domisili mereka sesuai dengan trayek bus 

tersebut. 

Pengaruh Employee Engagement terhadap Kepuasan Kerja dengan dimediasi oleh Work Life 

Balance 
Hasil penelitian hubungan employee engagement terhadap kepuasan kerja ketika dimediasi oleh work 

life balance dapat dilihat dengan membandingkan berdasarkan dua penelitian. Pertama, hubungan 

employee engagement terhadap kepuasan kerja yang tidak berpengaruh signifikan, yang kedua hasil 

penelitian hubungan tidak langsung employee engagement terhadap kepuasan kerja ketika dilakukan 

mediasi oleh work life balance mampu memberikan pengaruh yang signifikan. Dari hasil path 

coefficient tersebut work life balance mampu menjadi variabel mediasi yang bersifat full mediation. 
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Hasil itu mendukung hasil penelitian Wood et al. (2020) bahwa work life balance dapat menjadi 

variabel yang bersifat full mediation. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja dengan work 

life balance sebagai variabel intervening yang dilakukan kepada kru bus PT. Haryanto Motor 

Indonesia dapat disimpulkan: (1) pengaruh antara employee engagement terhadap kepuasan kerja 

adalah tidak berpengaruh signifikan; (2) pengaruh antara employee engagement terhadap work life 

balance adalah berpengaruh signifikan positif; (3) work life balance memengaruhi kepuasan kerja 

secara positif dan signifikan; (4) pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja apabila 

dimediasi work life balance membuktikan bahwa work life balance mampu menjadi variabel 

intervening dengan sifat full mediation. 

Setelah dilakukan wawancara dan penelitian, secara umum nilai dari variabel kepuasan kerja sudah 

sangat tinggi terbukti dengan hasil kuisioner, namun pada item pernyataan jaminan perlindungan 

karyawan perlu ditingkatkan karena menjadi nilai paling rendah, caranya dengan mendaftarkan para 

kru bus ke BPJS Tenaga Kerja. Bagi penelitian selanjutnya untuk indikator variabel employee 

engagement bisa menggunakan indikator yang lain untuk menguji lebih lanjut hasil dari penelitian ini 

atau bisa menambah variabel yang lain agar lebih kompleks lagi terutama di dunia transportasi, 

khususnya dunia transportasi darat. 
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