
 

 

Vol. 4, No. 3 2026 

e-ISSN: 2987-7156 

p-ISSN : 2988-6961 
Jurnal Ilmu Manajemen, Bisnis dan Ekonomi | JIMBE 

https://malaqbipublisher.com/index.php/JIMBE    

 

 503 

  
 

 

 

Pengaruh Budaya Work-Life Balance & Employee Engagement terhadap 

Kinerja Karyawan Generasi Z PT. Suasana Kreatif Industri 
 

Yudistira Y Soelarko1, Dwi Kristanto2 

1,2Manajemen, Universitas Budi Luhur, Indonesia 
E-mail: yuwanandaryudistira@gmail.com1, dwi.kristanto@budiluhur.ac.id2 

  
 

Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti Pengaruh Budaya Work-Life Balance (X1) dan Employee Engagement 

(X2) terhadap Kinerja karyawan (X3). Metode penelitian yang digunakan adalah deskriptif kuantitatif dan analisa 

data nya adalah regresi linear berganda. Populasi karyawan PT. Suasana Kreatif Industri sebanyak 46. 

Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan sampling jenuh dengan menggunakan seluruh jumlah 46 

responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala likert yang di menggunakan Software Microsoft 

Excel 2021 dan Software SPSS Versi 27. Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Work-Life Balance (X1) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), variabel employee Engagement (X2) 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Y), Work-Life Balance (X1) dan Employee 

Engagemen (X2) berpengaruh secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (X3). Teknik 

anlaisis data diguakan peneliti untul menguji uji validitas, uji reliabilitas,uji asumsi klasik,uji normalitas,uji 

multikoliniaritas,uji heteroskedastisitas,uji analisis koefisien korelasi,uji analisis regresi linear berganda,uji 

analisis koefisien determininasi (R2), uji simultan (uji F), uji hipotesis T-test (uji T). 

 

Kata Kunci: Work-Life Balance, Employee Engagemen dan Kinerja Karyawan. 

 

 

LATAR BELAKANG 

Sumber daya manusia merupakan aset paling fundamental dalam suatu organisasi, 

karena keberhasilan sebuah perusahaan dalam mencapai tujuannya tidak dapat dilepaskan dari 

kualitas dan kinerja individu yang bekerja di dalamnya. Work-Life Balance sendiri pada 

dasarnya menggambarkan kondisi keselarasan antara tuntutan pekerjaan dengan tanggung 

jawab keluarga serta kebutuhan pribadi seorang individu, di mana aktivitas dalam pekerjaan 

idealnya tidak mengganggu aspek kehidupan di luar pekerjaan, dan sebaliknya sebagaimana 

dikutip dalam Gibran et al., (2024). Keseimbangan ini umumnya diukur melalui tiga indikator 

utama, yaitu keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan. 

Fenomena keseimbangan kerja dan kehidupan juga semakin banyak dikaji sebagai determinan 

langsung terhadap hasil kerja karyawan di berbagai sektor industri. (Prabandiandra et al., 2025) 

menjelaskan bahwa keseimbangan kerja dan hidup  merujuk pada kemampuan seorang 

karyawan untuk menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi 

maupun keluarganya, sehingga tercapai rasa kepuasan secara menyeluruh dalam menjalani 

kedua peran tersebut. Employee Engagement. (Gojali & Ardiana, 2024) menjelaskan bahwa 

bentuk keterlibatan karyawan secara emosional, kognitif, dan perilaku terhadap pekerjaan 

maupun organisasi tempatnya bernaung. Fenomena Employee Engagement terhadap kinerja 

karyawan ini turut dibuktikan secara empiris oleh (Gojali & Ardiana, 2024) dalam 

penelitiannya terhadap 51 karyawan PT. Nusantara Logistic Sejahtera Surabaya. 

 

KAJIAN TEORITIS 

Work-Life Balance 

Rosmana et al. (2024) menggambarkan Work-Life Balance sebagai suatu keadaan di 

mana seorang pekerja bisa menggabungkan tuntutan kerja dan kepentingan pribadi secara 

seimbang tanpa adanya perselisihan yang menguasai salah satu aspek. Sari et al. (2024) 
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mendefinisikan Work-Life Balance sebagai kemampuan strategis individu untuk mengatur dan 

menyelaraskan dua peran antara kewajiban profesional dan kehidupan pribadi di tengah era 

disrupsi teknologi digital. Lestari & Margaretha (2021) menjelaskan bahwa keseimbangan 

kerja-hidup keadaan yang mencakup stabilitas emosional dan fisik pekerja, di mana orang 

merasa memiliki kontrol penuh atas tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab atas kehidupan 

pribadi mereka. Menurut Pratama et al. (2024) dalam menilai variabel keseimbangan kerja dan 

kehidupan, terdapat empat dimensi yang menjadi indikator utama, yaitu pembagian waktu, 

keterlibatan yang seimbang, kepuasan, dan fleksibilitas. 

Employee Engagement 

Employee Engagement dipandang sebagai sebuah komitmen serta dorongan motivasi 

intrinsik yang berkelanjutan. Menurut Fahrolly et al. (2023), konsep ini menggambarkan 

keselarasan antara nilai-nilai pribadi karyawan dengan tujuan strategis perusahaan, yang 

membuat mereka tetap tangguh menghadapi tekanan industri dan terhindar dari kejenuhan 

kerja. Menurut Kurniawan & Kusumawardani (2024), Employee Engagement digambarkan 

sebagai keterlibatan psikologis yang tinggi dari seorang karyawan terhadap operasional harian 

organisasi. Indicator employee engagement menurut studi Manajemen Sumber Daya Manusia 

yaitu: 

1. Semangat : Indikator ini mengukur aspek fisik dan energi kerja karyawan di dalam 

perusahaan. 

2. Dedikasi: Indikator ini mengukur keterikatan emosional, psikologi, dan rasa 

kepemilikan karyawan terhadap organisasi. 

3. Keasyikan : Indikator ini mengukur tingkat fokus, konsentrasi, dan keterikatan kognitif 

karyawan saat bertugas. 

Kinerja Karyawan 

Rahmat et al. (2025) kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil dari kualitas pekerjan 

yang dilakukan oleh seseorang pegawai saat menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya. Linda (2025) menjelaskan bahwa kinerja individu dalam pekerjaan adalah 

sejauh mana seseorang berhasil dan efektif dalam menyelesaikan tugas serta tanggung jawab 

yang diberikan, yang dinilai berdasarkan alat ukur kompetensi, jumlah hasil, dan efisiensi 

waktu sesuai yang ditentukan oleh organisasi. Wijaya & Shifa (2024) menjelaskan bahwa 

kinerja karyawan merupakan gambaran dari keseluruhan kontribusi yang di tunjukan oleh 

seorang pegawai melalui perilaku dan hasil kerja nyata dalam mencapai standar operasional 

serta sasaran strategis perusahaan. Indicator kinerja karyawan menurut Pratama et al. (2024) : 

1. Kualitas Kerja (Quality of Work): Menampilkan sejauh mana mutu hasil kerja karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya jika dibandingkan dengan ukuran yang ditentukan oleh 

perusahaan. 

2. Kuantitas Kerja (Quantity of Work): Mengacu pada jumlah atau banyaknya output yang 

dihasilkan oleh pegawai dalam jangka waktu tertentu. 

3. Ketepatan Waktu (Timeliness): Menilai sejauh mana karyawan mampu menyelesaikan 

tugas sesuai dengan batas waktu yang telah ditentukan. 

4. Efektivitas (Effectiveness): Tingkat pemanfaatan sumber daya dalam organisasi seperti 

waktu, dana, dan teknologi secara optimal untuk menghasilkan hasil yang terbaik. 

5. Kemandirian (Independence): Kemampuan karyawan untuk melakukan tugasnya 

sendiri tanpa perlu pengawasan yang selalu mengikuti dari atasan. 
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Kerangka Teoritis 

 
Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

Pengembangan Hipotesis 

H1 : Work-Life Balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

H2: Employee Engagement berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

H3: Work-Life Balance dan Employee Engagement secara simultan berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan 

 

METODE PENELITIAN 

Metode yang digunakan dalam penelitian yaitu kuantitatif, Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh karyawan dan staff pada PT Suasana Kreatif Industri. Yang beralamat Jl. 

Bulungan No.9, RT.4/RW.6, Kramat Pela, Kec. Kby. Baru, Kota Jakarta Selatan, Daerah 

Khusus Ibukota Jakarta 12130. Teknik pengambilan dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan sampling jenuh. Metode sampling jenuh merupakan teknik penentuan sampel 

dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian. sampel dalam penelitian ini 

sebanyak 46 responden. Jenis data yang digunakan dalam penelitian yaitu data primer yang 

diperoleh secara langsung melalui keusioner dan data sekunder yang diperoleh dari sumber-

sumber lain seperti dokumentasi perusahaan, laporan tahunan, jurnal ilmiah dan literatur yang 

relevan dengan topik penelitian. Teknik anlaisis data diguakan peneliti untul menguji uji 

validitas, uji reliabilitas,uji asumsi klasik,uji normalitas,uji multikoliniaritas,uji 

heteroskedastisitas,uji analisis koefisien korelasi,uji analisis regresi linear berganda,uji analisis 

koefisien determininasi (R2), uji simultan (uji F), uji hipotesis T-test (uji T). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas 

 Hasil uji validitas dilihat pada tabel Item-Total Statistics dari output SPSS. Penentuan 

apakah item-valid atau tidak dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung pada kolom 

Corrected Item-Total Correlation dengan nilai r tabel Pearson Product Moment. Jika nilai r 

hitung > r tabel maka item dikatakan valid. Sebaliknya jika r hitung < r tabel maka item 

dinyatakan tidak valid. 
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Uji Validitas Variabel Work-Life Balance (X1) 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Variabel Work-Life Balance (X1) 

 
Sumber: Output SPSS Versi 27 

 

 Berdasarkan hasil output SPSS pada tabel 4.1 diatas, dapat dijelaskan bahwa kolom 

Corrected Item-Total Correlation merupakan r hitung masing-masing item atau butir 

pernyataan. Dari butir pernyataan 1-9, seluruh butir pernyataan sudah valid karena memiliki 

nilai dari Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari r tabel yang diperoleh dari nilai df 

= 44 (46 - 2) adalah 0,2907. 

Uji Validitas Variabel Employee Engagement (X2) 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Variabel Employee Engagement (X2) 

 
Sumber: Output SPSS Versi 27 

  

Berdasarkan hasil output SPSS pada tabel 2 diatas, dapat dijelaskan bahwa kolom 

Corrected Item-Total Correlation merupakan r hitung masing-masing item atau butir 

pernyataan. Dari butir pernyataan 1-6, seluruh butir pernyataan sudah valid karena memiliki 

nilai dari Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari r tabel yang diperoleh dari nilai df 

= 44 (46 - 2) adalah 0,2907. 

Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Sumber: Output SPSS Versi 27 

 

 Berdasarkan hasil output SPSS pada tabel 3 diatas, dapat dijelaskan bahwa kolom 

Corrected Item-Total Correlation merupakan r hitung masing-masing item atau butir 

pernyataan. Dari butir pernyataan 1-9, seluruh butir pernyataan sudah valid karena memiliki 
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nilai dari Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari r tabel yang diperoleh dari nilai df 

= 44 (46 - 2) adalah 0,2907. 

Uji Reabilitas 

 Uji reabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik analisis Cronbach's Alpha. 

Penghitungan dalam penelitian ini dilakukan dengan dibantu program SPSS V.27, diketahui n 

= 46, Cronbach's Alpha > 0,6, maka pernyataan dapat dikatakan reliabel atau konsisten. 

Uji Reliabilitas Variabel Work-Life Balance (X1) 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Work-Life Balance (X1) 

 
Sumber: Hasil pengolahan data dari software SPSS Versi 27, data diolah sendiri 

 

 Berdasarkan tabel 4, menunjukan bahwa Realiability Statistics yang terlihat sebagai 

Cronbach’s Alpha 0,867 > 0,6. Maka dapat dikatakan bahwa item - item pernyataan dalam 

kepuasan kerja memiliki reliabilitas yang dapat diterima. 

Uji Reliabilitas Variabel Employee Engagement (X2) 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Employee Engagement (X2) 

 
Sumber: Hasil pengolahan data dari software SPSS Versi 27, data diolah sendiri 

  

Berdasarkan tabel 5, menunjukan bahwa Realiability Statistics yang terlihat sebagai 

Cronbach’s Alpha 0,827 > 0,6. Maka dapat dikatakan bahwa item - item pernyataan dalam 

kepuasan kerja memiliki reliabilitas yang dapat diterima. 

Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Sumber: Hasil pengolahan data dari software SPSS Versi 27, data diolah sendiri 

  

Berdasarkan tabel 6, menunjukan bahwa Realiability Statistics yang terlihat sebagai 

Cronbach’s Alpha 0,810 > 0,6. Maka dapat dikatakan bahwa item - item pernyataan dalam 

kepuasan kerja memiliki reliabilitas yang dapat diterima. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

 Berdasarkan asumsi untuk analisis regresi linier berganda yaitu data harus berdistribusi 

normal. Maka akan dilakukan uji normalitas terhadap variabel X1, X2 dan Y. Untuk nilai dari 

variabel X1, X2 dan Y diambil dari nilai masing masing data yang sudah valid dan reliabel. 

Uji normalitas untuk tiap variabel pada penelitian ini dilakukan dengan analisis One Sample 

Kolmogorov-Smirnov dan Grafik Normal P-P Plot. 
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Gambar 1. Grafik Normal P-P Plot 

Sumber: Pengolahan Data, SPSS Versi 27 

  

Pada gambar 1 hasil output SPSS Normal P-P Plot, memperlihatkan bahwa distribusi 

dari titik-titik data menyebar disekitar garis diagonal dan penyebaran titik titik data searah 

dengan garis diagonal. Jadi data pada variabel penelitian ini dapat dikatakan berdistribusi 

normal. Uji normalitas juga dapat dilakukan dengan menggunakan uji KolmogorovSmirnov. 

Jika Asymp. Sig (2-tailed) > 0,05 maka data residual berdistribusi normal, sedangkan jika 

Asymp. Sig (2-tailed) < 0,05 maka data residual tidak berdistribusi normal. 

 

Tabel 7. Hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test (K-S) 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

  

Berdasarkan tabel 7 terlihat bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05. 

Dari hasil tersebut, dapat dikatakan bahwa data residual pada penelitian ini berdistribusi 

normal. 

Uji Multikolinearitas 

 Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen), dapat dilihat dari nilai tolerance dan VIF (Variance 

Inflation Factor) pada tabel coefficient. Jika nilai tolerance > 0,1 dan VIF < 10, maka model 

regresi pada penelitian ini bebas dari multikolinearitas (Ghozali, 2021).  Pengujian 

multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 8 berikut: 

Tabel 8. Hasil Uji Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolrance 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 
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Tabel 8 menunjukan bahwa nilai VIF dan Tolerance masing-masing variabel 

independent sebagai berikut: 

a. Variabel Work-Life Balace (X1) memiliki nilai VIF 1.001 < 10 dan nilai tolerance 0,999 

> 0,1 

b. Variabel Employee Engagement (X2) memiliki nilai VIF 1.001 < 10 dan nilai tolerance 

0,999 > 0,1 

 Hasil uji multikolinearitas pada tabel 8 masing-masing variabel independent 

menunjukan bahwa nilai VIF < dari 10 dan nilai tolerance > dari 0,1 yang berarti dapat 

dikatakan bahwa semua variabel ini tidak memiliki masalah multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas untuk menguji apakah sebuah model regresi terjadi kesamaan 

varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas dapat 

dideteksi dengan melihat titik pada gambar Scatterplot, model regresi yang baik yaitu 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Pendeteksian dilakukan dengan 

melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik tersebut. Dasar pengambilan keputusan: 

a. Jika titik-titik pada output tersebut membentuk suatu pola tertentu yang teratur maka 

terjadi heteroskedastisitas. 

b. Jika titik-titik pada output tersebut tidak membentuk suatu pola tertentu yang teratur 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Untuk mengetahui ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar di bawah 

ini: 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

 

Pada gambar 2 hasil uji heteroskedastisitas, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara 

acak, tidak membentuk suatu pola tertentu serta tersebar baik di atas maupun di bawah. 

Sehingga dapat dikatakan bahwa model regresi ini tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Alat Analisis Data 

Analisis Korelasi Sederhana 

 Uji korelasi pearson dilakukan untuk mengetahui seberapa besar hubungan antara 

variabel Work-Life Balance (X1), Employee Engagement (X2) dan Kinerja Karyawan (Y). 

Untuk melihat nilai koefisien korelasi dapat dibantu melalui program SPSS Versi 27 yang 

menghasilkan output sebagai berikut: 
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Tabel 9. Hasil Uji Kolerasi Pearson 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

  

Dalam menentukan analisis koefisien korelasi terdapat klasifikasi yaitu sebagai berikut: 

a. Korelasi 0  : Tidak Ada Korelasi Antara Kedua Variabel 

b. > 0 – 0,25  : Korelasi Sangat Lemah 

c. > 0,25 – 0,5 : Korelasi Cukup 

d. > 0,5 – 0,75 : Korelasi Kuat 

e. > 0,75 – 0,99 : Korelasi Sangat Kuat 

f. 1   : Korelasi Sempurna 

Berdasarkan keterangan pada output mengenai korelasi, maka dapat diinterpretasikan 

sebagai berikut: 

a. Variabel Work-Life Balance (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan tabel 

4.16 Koefisien korelasi antara Work-Life Balance dengan Kinerja Karyawan sebesar 

0,669, artinya kedua variabel memiliki hubungan yang kuat. Korelasi antara Work-Life 

Balance dengan Kinerja Karyawan jika dilihat dari nilai sig. sebesar 0,000 < 0,05, 

artinya ada hubungan yang signifikan antara Work-Life Balance dengan Kinerja 

Karyawan. 

b. Variabel Employee Engagement (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan tabel 

4.16 Koefisien korelasi antara Employee Engagement dengan Kinerja Karyawan 

sebesar 0,174, artinya kedua variabel memiliki hubungan yang sangat kuat. Korelasi 

antara Employee Engagement dengan Kinerja Karyawan jika dilihat dari nilai sig. 

sebesar 0,246 > 0,05, artinya ada hubungan yang tidak signifikan antara Employee 

Engagement dengan Kinerja Karyawan. 

Regresi Linier Berganda 

 Regresi digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen, dengan memprediksi variabel dependen dengan menggunakan variabel 

independen. Dalam penelitian ini, menggunakan model regresi linier berganda ditujukan untuk 

mengukur besarnya “Work-Life Balance dan Employee Engagement Terhadap Kinerja 

Karyawan”. Oleh karena itu, penelitian merumuskan regresi sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X2 + ε 

Keterangan: 

X1 : Variabel Work-Life Balance 

X2 : Variabel Employee Engagement 

Y : kinerja Karyawam 

α : Konstanta 

β1β2 : Koefisien Regresi (nilai peningkatan atau penurunan) 

ε : Error 



 

 

Vol. 4, No. 3 2026 

e-ISSN: 2987-7156 

p-ISSN : 2988-6961 
Jurnal Ilmu Manajemen, Bisnis dan Ekonomi | JIMBE 

https://malaqbipublisher.com/index.php/JIMBE    

 

 511 

 
 

 

 

Tabel 10. Pearson Correlation 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

 

 Tabel 9 di atas menunjukan bahwa tidak ada variabel yang dikeluarkan dalam penelitian 

ini, atau dapat dikatakan bahwa variabel Work-Life Balance dan Employee Engagement 

sebagai variabel bebas dimasukkan dalam perhitungan regresi. 

Tabel 11. Hasil Uji Regresi Berganda 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

  

Berdasarkan hasil data Tabel 10 di atas dapat diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 14.026 + 0,572 X1 + 0,140 X2 + ε 

Persamaan regresi diatas dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

a. Konstanta 14.026 artinya Work-Life Balance dan Employee Engagement bernilai 0 

(tidak ada penambahan), maka Kinerja Karyawan bernilai 14.026. 

b. Koefisien regresi variabel Work-Life Balance (X1) sebesar 0,572, menunjukan bahwa 

Work-Life Balance berpengaruh positif  terhadap Kinerja Karywan. Hal ini menunjukan 

bahwa dengan menambahkan 1 satuan nilai akan mengakibatkan peningkatan Work-

Life Balance Sebesar 0,572, dengan asumsi nilai variabel independent yang lain tetap.  

c. Koefisien regresi variabel Employee Engagement (X2) sebesar 0,140, menunjukan 

bahwa Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Kinerja Karywan. Hal ini 

menunjukan bahwa dengan menambahkan 1 satuan nilai akan mengakibatkan 

peningkatan Work-Life Balance Sebesar 0,140, dengan asumsi nilai variabel 

independent yang lain tetap. 

 Berdasarkan hasil dari data diatas, yang menjadi kontribusi terbesar terhadap Kinerja 

Karyawan yaitu variabel Work-Life Balance  karena mempunyai koefisien beta standardized 

sebesar 0,663 lebih tinggi dibanding variabel lain, maka perlu menjaga pada Work-Life Balance 

agar selalu menjadi Keputusan yang tepat dalam menentukan pekerjaan yang sejalan dengan 

kemampuan. 

Uji Koefisien Determinan (Adjused R2) 

 Pada Tabel dibawah ini menunjukan Koefisien Determinan dari model Koefisien 

Determinan (r Square/R2). 
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Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Adjused R2) 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

   

Berdasarkan tabel 12 terlihat bahwa nilai Koefisien Adjusted R Square menunjukan 

0,445 artinya sebesar 44,5% dari nilai Kinerja Karyawan dipengaruhi variabel Work-Life 

Balance dan Employee Engagement. Sedangkan sisanya sebesar 55,5% (100% - 44,5%) 

dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

Uji Simultan (Uji F) 

 Penentuan nilai F tabel didasarkan pada (degree of freedom/df), yang terdiri atas derajat 

bebas pembimbing dan derajat bebas penyebut. Derajat bebas pembilang (df1) ditentukan 

berdasarkan jumlah variabel independent, sedangkan derajat bebas penyebut (df2) ditentukan 

berdasarkan jumlah sampel dikurangi jumlah variabel independen dan 1 (satu) konstanta.  

 Berdasarkan jumlah sampel sebanyak 46 responden dan jumlah variabel independen 

sebanyak 2, di peroleh df1= 2 dan df2 = n – k – 1 = 46 – 2 – 1 = 43. Pada Tingkat signifikansi 

α = 0,05, nilai F tabel untuk df1 = 2 dan df2 = 43 adalah sebesar 3,21.  

Kriteria pengambilan keputusan dalam Uji F adalah sebagai berikut:  

a. Jika Fhitung > Ftabel (3,21), maka H0 ditolak dan H1 diterima, artinya variabel 

independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  

b. Jika Fhitung < Ftabel (3,21), maka H0 diterima dan H1ditolak, artinya variabel 

independen secara bersama-sama tidak bepengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. 

Tabel 13. Hasil Uji F 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

  

Berdasarkan output SPSS diatas, diperoleh nilai F hitung sebesar 19,050, dan nilai 

Ftabel dengan df1=2 dan df2=43 pada tingkat α = 0,05 adalah 3,21. Karena Fhitung (19,050) 

> Ftabel (3,21), maka H0 ditolak dan H3 diterima. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

kedua variabel independen yaitu Work-Life Balance (X1) dan Employee Engagement (X2) 

secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Uji Parsial (Uji T) 

 Dalam penelitian ini dilakukan uji T untuk menguji apakah terdapat pengaruh antara 

variabel Work-Life Balance dan Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan. Uji T 

bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh dari masing-masing variabel independent 

secara individual terhadap variabel dependen. Hasil uji ini pada output SPSS Versi 27 dapat 

dilihat pada tabel Coefficient nilai dari uji T dapat dilihat dari p-value lebih kecil dari level of 

significant yang ditentukan atau terhitung (pada kolom t) lebih besar dari t tabel (dihitung dari 
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two-tailed α = 5% df (degree of freedom) = n – k - 1) n = banyaknya jumlah populasi, k = 

banyaknya variabel independen. Df (degree of freedom) = n – k – 1, maka 46 – 2 – 1 = 43 

diperoleh Ttabel sebesar 2,017. Hasilnya dapat dilihat pada tabel 14 berikut ini: 

Tabel 14. Hasil Uji T 

 
Sumber: Pengolahan data, SPSS Versi 27 

 

Aturan dalam Uji t sebagai berikut 

a. Jika Thitung > Ttabel H1 diterima 

b. JikaThitung < Ttabel H1 ditolak 

c. Jika Sig. < 0,05 H1 diterima 

d. Jika Sig. > 0,05 H1 ditolak 

Hasil dari Uji T pada tabel diatas yaitu sebagai berikut: 

1. Work-Life Balance (X1) 

a. Thitung Disiplin Kerja (5.969) > Ttabel (2,017) maka H1 diterima dan HO ditolak  

b. Sig. Disiplin Kerja (0,000) < alpha (0,05) maka H1 diterima dan Ho ditolak. 

Artinya, variabel Work-Life Balance (X1) secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) 

2. Employee Engagement (X2)  

a. Thitung Employee Engagement (1,341) < Ttabel (2,017) maka H0 diterima dan H2 

ditolak 

b. Sig. Employee Engagement (0,187) > alpha (0,05), maka H0 diterima dan H2 

ditolak, artinya variabel Employee Engagement (X2) secara parsial berpengaruh 

positif namun tidak signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 Berdasarkan pada hasil ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel Work-Life 

Balance (X1) dan Employee Engagement (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan 

Generasi Z pada PT sebagai berikut: 

1. Work-Life Balance (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada karyawan Generasi Z PT. Suasana Kreatif Industri 

2. Employee Engagement (X2) berpangaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan Generasi Z PT. Suasana Kreatif Industri. 

3. Work-Life Balance (X1) dan Employee Engagement (X2) berpengaruh secara 

simultan dan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan 

Generasi Z PT. Suasana Kreatif Industri. 
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