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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance, employee engagement dan 
job satisfaction secara parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan PT Madubaru Yogyakarta. 
Jenis penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
purposive sampling dengan perhitungan rumus Slovin dan diperoleh sampel sebanyak 74 responden. 
Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Teknik pengujian instrumen dengan 
uji validitas, uji reliabilitas dan uji asumsi klasik. Teknis analisis data dengan uji regresi linear 
berganda dan uji koefisien determinasi (R2), sedangkan uji hipotesis dengan uji signifikansi parsial 
(uji t), uji signifikasi simultan (uji f). Pengolahan data menggunakan program SPSS 25. Hasil 
penelitian menyatakan bahwa, variabel work life balance berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap kinerja karyawan hal ini dibuktikan dengan hasil t hitung > t tabel yaitu 4,645 > 1,994 dan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Variabel employee engagement berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap kinerja karyawan hal ini dibuktikan dengan hasil t hitung > t tabel yaitu 2,863 > 1,994 dan 
nilai signifikansi 0,006 < 0,05. Variabel job satisfaction tidak berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap kinerja karyawan hal ini dibuktikan dengan hasil t hitung < t tabel yaitu 1,151 < 1,994 dan 
nilai signifikansi 0,254 > 0,05. Variabel work life balance, employee engagement dan job 
satisfaction berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan hal ini dibuktikan 
dengan hasil f hitung > f tabel yaitu 52,707 > 2,74 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 
Kata Kunci: Work Life Balance, Employee Engagement, Job Satisfaction, Kinerja Karyawan. 
 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of work life balance, employee engagement and job 
satisfaction partially and simultaneously on the performance of employees of PT Madubaru 
Yogyakarta. This type of research uses quantitative methods. The sampling technique uses purposive 
sampling with the calculation of the Slovin formula and obtained a sample of 74 respondents. The 
data collection technique used is a questionnaire. Instrument testing techniques with validity tests, 
reliability tests and classical assumption tests. Technical data analysis with multiple linear 
regression tests and determination coefficient tests (R2), while hypothesis testing with partial 
significance tests (t tests), simultaneous significance tests (f tests). Data processing uses the SPSS 
25 program. The results of the study state that the work life balance variable has a partial significant 
effect on employee performance, this is evidenced by the results of t count > t table, namely 4.645 > 
1.994 and a significance value of 0.000 < 0.05. The employee engagement variable has a partial 
significant effect on employee performance, this is evidenced by the results of t count > t table, 
namely 2.863 > 1.994 and a significance value of 0.006 < 0.05. The job satisfaction variable does 
not have a partial significant effect on employee performance, this is evidenced by the results of t 
count < t table, namely 1.151 < 1.994 and a significance value of 0.254 > 0.05. The work life 
balance, employee engagement and job satisfaction variables have a simultaneous significant effect 
on employee performance, this is evidenced by the results of f count > f table, namely 52.707 > 2.74 
and a significance value of 0.000 < 0.05.  
Keywords: Work Life Balance, Employee Engagement, Job Satisfaction, Employee Performance. 
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PE iNDA iHULUA iN 

Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi organisasi dalam mencapai tujuan. 
Kinerja karyawan menjadi indikator penting keberhasilan operasional, kualitas produk, 

hingga daya saing perusahaan (Nurshoimah et al., 2023). Di tengah perkembangan zaman 
dan tekanan globalisasi, organisasi dituntut untuk menjaga dan meningkatkan kinerja 

sumber daya manusianya. 
Salah satu faktor yang dianggap berpengaruh terhadap kinerja adalah work life 

balance. Karyawan yang mampu menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi cend erung 

memiliki performa kerja yang lebih optimal. Namun, hasil penelitian mengenai pengaruh 
work life balance terhadap kinerja masih menunjukkan inkonsistensi. Putri & Purnamasari 

(2021) menemukan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, sedangkan Turangan et al. (2022) justru menunjukkan bahwa 
pengaruhnya tidak signifikan. Hal ini menunjukkan adanya research gap yang perlu 

ditelusuri lebih lanjut. 
Faktor lain yang juga dianggap berpengaruh adalah employee engagement. 

Keterlibatan karyawan dalam pekerjaan dan kepedulian terhadap tujuan organisasi dapat 
meningkatkan motivasi dan kontribusi terhadap kinerja (Pratiwi & Rizky, 2024). Namun 
demikian, hasil penelitian Rahmadalena (2020) menemukan bahwa employee engagement 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, berbanding terbalik dengan temuan Putri & 
Purnamasari (2021) yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Ketidakkonsistenan 

ini memperkuat adanya kesenjangan penelitian yang perlu dikaji lebih dalam. 
Selanjutnya, job satisfaction atau kepuasan kerja juga diyakini berperan dalam 

meningkatkan kinerja. Menurut (Afandi, 2018), Karyawan yang puas dengan pekerjaannya 

lebih cenderung produktif, termotivasi, dan loyal terhadap organisasi (Pratiwi & Rizky, 
2024). Namun, hasil penelitian Triastuti et al. (2021) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, berbeda dengan hasil temuan Salliyuana et 
al. (2024) yang menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. Hal ini juga menegaskan 
adanya research gap yang relevan untuk diteliti. 

PT Madubaru Yogyakarta (PG Madukismo), sebagai salah satu perusahaan 
agroindustri di Indonesia, memiliki peran strategis dalam mendukung perekonomian daerah. 

Untuk mencapai efisiensi dan keberlanjutan operasional, perusahaan perlu memastikan 
bahwa kinerja karyawannya berada dalam kondisi optimal. Oleh karena itu, penting untuk 
mengkaji lebih lanjut faktor-faktor internal seperti work life balance, employee engagement, 

dan job satisfaction yang diduga memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan tersebut. 
Berdasarkan latar belakang yang ada, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan 

judul, “Pengaruh Work Life Balance, Employee Engagement, dan Job Satisfaction 
Terhadap Kinerja Karyawan PT Madubaru Yogyakarta 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif eksplanatori, metode 
penelitian eksplanatori ini dapat menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 
(Sari et al, 2023). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive 

sampling. Menurut (Sugiyono, 2017), yaitu teknik pengambilan sampel sumber data dengan 
pertimbangan tertentu (Maharani & Suji’ah, 2022), karena sampel adalah karyawan 

pelaksana yang terkait dengan variabel peneliti. Jumlah sampel dihitung menggunakan 
rumus Slovin, karena jumlahnya harus representatif agar hasil penelitian dapat 
digeneralisasikan (Siahaan et al., 2023). Berdasarkan hasil perhitungan, jumlah sampel 

adalah 74 responden. 
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Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan secara langsung ke lapangan 
dengan menyebarkan kuesioner kepada responden. Kuesioner merupakan instrumen 
pertanyaan yang disusun sesuai alat ukur variabel penelitian (Sahir, 2021:29).Teknik 

pengujian instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas dan uji reliabilitas untuk 
memastikan bahwa instrumen  

tetap menyediakan hasil pengukuran yang konsisten dalam waktu yang berbeda 
(Budiastuti & Bandur, 2018:210). Selain itu, dilakukan pula uji asumsi klasik sebagai 
prasyarat dalam analisis regresi. Uji asumsi klasik yang digunakan meliputi: uji normalitas, 

menurut Ghazali (2017), bertujuan untuk memastikan bahwa model regresi yang kita 
bangun dapat memberikan hasil estimasi yang tidak bias, konsisten, dan efisien (Prakoso & 

Setiawan, 2024). Uji multikolinearitas menurut Ghozali (2018), bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (Hanifah & Prasetyo, 
2024). Uji heteroskedastisitas, menurut Ghozali (2018), digunakan untuk mendeteksi 

apakah ditemukan variasi varians residual suatu pengamatan dari satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya dalam model regresi (Hanifah & Prasetyo, 2024). 

Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda untuk 
mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen (Rohman & Prasojo, 
2023)., serta uji koefisien determinasi (R²) untuk melihat seberapa besar kontribusi variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen. Pengujian hipotesis dilakukan melalui 
uji signifikansi parsial (uji t) dan uji signifikansi simultan (uji F). Seluruh proses pengolahan 

dan analisis data dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 25. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2018) suatu kuesioner dikatakan valid jika, r hitung > r tabel pada 

taraf signifikan (α = 0,05) maka instrumen itu dianggap tidak valid. Jika r hitung < r tabel 
maka instrumen dianggap tidak valid (Noviyanti & Lestari, 2025). 

 

 

 

Variabel Item Pernyataan Nilai R Tabel Nilai R Hitung Keterangan

X1_1 0.2287 0,555 Valid

X1_2 0.2287 0,726 Valid

Work Life X1_3 0.2287 0,729 Valid

Balance X1_4 0.2287 0,641 Valid

(X1) X1_5 0.2287 0,741 Valid

X1_6 0.2287 0,766 Valid

X1_7 0.2287 0,748 Valid

X1_8 0.2287 0,532 Valid

Variabel Item Pernyataan Nilai R Tabel Nilai R Hitung Keterangan

X2_1 0.2287 0,675 Valid

X2_2 0.2287 0,727 Valid

X2_3 0.2287 0,674 Valid

Employee X2_4 0.2287 0,773 Valid

Engagement X2_5 0.2287 0,716 Valid

(X2) X2_6 0.2287 0,656 Valid

X2_7 0.2287 0,509 Valid

X2_8 0.2287 0,712 Valid

X2_9 0.2287 0, 718 Valid

Variabel Item Pernyataan Nilai R Tabel Nilai R Hitung Keterangan

X3_1 0.2287 0, 750 Valid

X3_2 0.2287 0, 729 Valid

X3_3 0.2287 0,  742 Valid

Job X3_4 0.2287 0, 748 Valid

Satisfaction X3_5 0.2287 0, 775 Valid

(X3) X3_6 0.2287 0, 807 Valid

X3_7 0.2287 0, 807 Valid

X3_8 0.2287 0, 838 Valid

X3_9 0.2287 0, 768 Valid
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  Sumber : Data primer diolah, 2025 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa pertanyaan-pertanyaan dalam 

instrumen variabel tersebut dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan perbandingan antara nilai 
r hitung dan r tabel menunjukkan bahwa nilai r hitung lebih besar daripada r tabel, yang 

berarti bahwa setiap item pertanyaan dalam instrumen tersebut memenuhi syarat validitas. 
Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017), uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana 

hasil pengukuran tetap konsisten. Dengan kriteria sebagai berikut:Apabila korelasi 0,7 maka 
dikatakan item tersebut memberikan tingkat reliabel yang cukup, Sebaliknya apabila nilai 

korelasi dibawah 0,7 maka dikatakan item tersebut kurang reliabel (Zahirah et al., 2024). 

 
Dapat dilihat dari tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha lebih besar dari pada 0,7 maka dengan demikian diperoleh kesimpulan 
bahwa hasil uji reliabilitas dinyatakan reliabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Menurut Ghozali, (2018), uji normalitas adalah pengujian yang dilakukan guna 

mengetahui apakah data berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas 
menggunakan SPSS dapat dilihat pada Kolmogorov-Smirnov Test, dengan kriteria berikut: 
apabila nilai sig. > 0,05 maka dapat disimpulkan data terdistribusi dengan normal, etapi jika 

nilai sig. < 0,05 maka dapat disimpulkan data tidak terdistribusi normal (Cardoso & Prasojo, 
2024). 

 

Variabel Item Pernyataan Nilai R Tabel Nilai R Hitung Keterangan

Y_1 0.2287 0, 632 Valid

Y_2 0.2287 0, 624 Valid

Y_3 0.2287 0, 560 Valid

Kinerja Y_4 0.2287 0, 479 Valid

Karyawan Y_5 0.2287 0, 647 Valid

(Y) Y_6 0.2287 0, 580 Valid

Y_7 0.2287 0, 478 Valid

Y_8 0.2287 0, 671 Valid

Y_9 0.2287 0, 699 Valid

Y_10 0.2287 0, 674 Valid

Cronbach's

Alpha

Work Life 

Balance (X1)
0,834 0,7 Reliabel

Employee 

Engagement (X2)
0,855 0,7 Reliabel

Job 

Satisfaction (X3)

Kinerja

Karyawan (Y)

0,913 0,7 Reliabel

0,803 0,7 Reliabel

Variabel
Batas 

Reliabilitas
Keterangan
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Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-Smirnov yang dianalisis menggunakan SPSS 25, 
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,200. Karena nilai tersebut lebih besar dari 0,05, maka 
dapat disimpulkan bahwa seluruh data dalam penelitian ini memiliki distribusi yang normal.  

Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2018), uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 
model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Kriteria atau ukurannya 

akan digunakan adalah sebagai berikut: Apabila koefisien VIF hitung pada collinearity 
statistic lebih kecil daripada 10 (VIF hitung < 10), maka tidak mendapat hubungan antara 
variabel independen (tidak terjadi gejala multikolinearitas). Apabila koefisien VIF hitung 

pada collinearity statistic lebih besar dari pada 10 (VIF hitung > 10), terdapat hubungan 
antara variabel independen (terjadi gejala multikolinearitas) (Hanifah & Prasetyo, 2024). 

 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai VIF variabel work life balance (X1) 
adalah 2,173, nilai VIF variabel employee engagement (X2) adalah 3,067 dan nilai VIF 
variabel job satisfaction (X3) adalah 2,901. Ketiga variabel tersebut memiliki nilai VIF < 

10. Maka dapat disimpulkan data tersebut tidak terjadi multikolinearitas. 
Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2018), uji heteroskedastisitas digunakan untuk mendeteksi apakah 
ditemukan variasi varians residual suatu pengamatan dari satu pengamatan ke pengamatan 
lainnya dalam model regresi. Pengujian heteroskedastisitas menggunakan SPSS dapat 

dilihat pada tabel Coefficients, dengan kriteria: apabila nilai sig.> 0,05 maka artinya tidak 
terjadi heteroskedastisitas, tetapi jika nilai sig. < 0,05 maka artinya terjadi 

heteroskedastisitas (Hanifah & Prasetyo, 2024). 

 

Berdasarkan hasil uji heterokedastisitas yang telah diuji pada tabel maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini tidak ada gejala 
heteroskedastisitas. 

Hasil Anallisis Data 

Uji Linier Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui Menurut Ghozali (2018), analisis regresi 

linier berganda digunakan untuk mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen (Rohman & Prasojo, 2023). Dengan menggunakan 

program SPSS 25, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

Work Life Balance (X1)

Employee Engagement (X2)

Job Satisfaction (X3) 0,345 2,907 Tidak terjadi Multikolinieritas

Keterangan

0,460 2,173 Tidak terjadi Multikolinieritas

0,326 3,067 Tidak terjadi Multikolinieritas

Variabel Collinierity Tolerance VIF 
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Berdasarkan perhitungan data yang disajikan pada tabel diatas, maka menghasilkan 

persamaan linear berganda sebagai berikut:   
Y = 9, 245 + 0,489 X1 + 0,325 X2 + 0,112 X3 

1) Berdasarkan persamaan regresi menunjukkan bahwa nilai dari konstanta (a) 
mempunyai arah koefisien regresi yaitu sebesar 9,245 yang artinya apabila work life 

balance (X1), employee engagement  (X2),  dan job satisfaction (X3) tetap atau konstan, 
maka kinerja karyawan berpengaruh positif sebesar 9,245.  

2) Berdasarkan hasil penelitian dan perhitungan uji regresi linear berganda koefisien 

variabel work life balance (X1) bernilai positif sebesar 0,489 yang artinya menunjukkan 
setiap kenaikan work life balance bernilai positif sebesar 1 satuan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,489. 
3) Berdasarkan hasil penelitian dan perhitungan uji regresi linear berganda koefisien 

variabel employee engagement  (X2) bernilai positif sebesar 0,325 yang artinya 

menunjukkan setiap kenaikan employee engagement bernilai positif sebesar 1 satuan 
maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,325. 

4) Berdasarkan hasil penelitian dan perhitungan uji regresi linear berganda koefisien 
variabel job satisfaction (X3) bernilai positif sebesar 0,112 yang artinya menunjukkan 
setiap kenaikan job satisfaction bernilai positif sebesar 1 satuan maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,112. 
Uji Koefesien determinasi (R2) 

Menurut Ghozali (2016), koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 
(Novianingtyas & Bagana, 2022). 

 
Dari hasil uji koefesien determinasi (R2) diatas dapat diketahui nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,680 (68%). Hal ini menunjukkan bahwa variabel work life balance (X1), employee 

engagement (X2), dan job satisfaction (X3) berpengaruh terhadap variabel Kinerja 
Karyawan sebesar 68%. Sedangkan sisanya, yaitu 32% dipengaruhi oleh variabel-variabel 
lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

 
Hasil Uji Hipotesis 

Uji Signifikansi Parsial (Uji t) 
Menurut Ghozali (2018), uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Dina & 

Wahyuningtyas, 2022). Kriteria dari pengujian yang digunakan adalah dengan 
membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. T tabel yang diperoleh sebesar 1,994. Apabila 

t hitung > t tabel maka Ha diterima sedangkan apabila t hitung < t tabel maka Ha ditolak.  
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Hasil dari uji signifikansi parsial (uji t), diperoleh sebagai berikut: 

Variabel work life balance (X1) diperoleh t hitung sebesar 4,645 dengan nilai 

signifikan sebesar 0,000. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 dengan menggunakan signifikan (α) 
0,05 dan hasil t hitung (4,645) > t tabel (1,994). Hal ini menunjukkan bahwa variabel work 
life balance berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT Madubaru 

Yogyakarta.  
Untuk pengujian pada variabel employee engagement  (X2) diperoleh t hitung 

sebesar 2,863 dengan nilai signifikan sebesar 0,006. Nilai signifikan 0,006 < 0,05 dengan 
menggunakan signifikan (α) 0,05 dan hasil t hitung (2,863) > t tabel (1,994). Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel employee engagement berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap kinerja karyawan PT Madubaru Yogyakarta. 
Pengujian pada variabel job satisfaction (X3) diperoleh t hitung sebesar 1,151 

dengan nilai signifikan sebesar 0,254. Nilai signifikan 0,254 > 0,05 dengan menggunakan 
signifikan (α) 0,05 dan hasil t hitung (1,151) < t tabel (1,994). Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel Job Satisfaction tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan PT Madubaru Yogyakarta  
Uji simultan (uji f) 

Menurut Ghozali (2018) uji f digunakan untuk menguji apakah variabel independen 
berhubungan secara bersama-sama terhadap variabel dependen (Disastra et al., 2022). 
Pengujian (uji f) dengan kriteria membandingkan f hitung dengan f tabel. F tabel yang 

diperoleh sebesar 2,74.  Apabila f hitung > f tabel maka Ha diterima, dan apabila f hitung < 
f tabel maka Ha ditolak.  

 
Hasil dari uji signifikansi simultan (uji f), diperoleh sebagai berikut: 

Berdasarkan hasil (uji f) pada tabel diatas, diperoleh nilai f hitung sebesar 52,707 
dengan nilai signifikan sebesar 0,000 (0,000 < 0,05), sedangkan nilai f tabel pada tingkat 

kepercayaan 5% (α = 0,05) adalah sebesar 2,74. Hal ini berarti nilai f hitung > f tabel ( 
52,707 > 2,74). Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa variabel work life 
balance (X1), employee engagement  (X2),  dan job satisfaction (X3) berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan (Y) PT Madubaru Yogyakarta, atau dengan kata lain 
hipotesis Ha4 diterima dan H04 ditolak. 
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Pembahasan 

1. Hipotesis Pertama (Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan PT 
Madubaru Yogyakarta) 

Hasil dari uji t untuk variabel work life balance (X1) diperoleh t hitung sebesar 4,645 
dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Nilai signifikan 0,000 < 0,05 dengan menggunakan 

signifikan (α) 0,05. Dengan demikian, t hitung (4,645) > t tabel (1,994). Hal ini 
menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 
kinerja karyawan PT Madubaru Yogyakarta  

Hal ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi 
merupakan salah satu faktor penting yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mutiara et al., 2025) dan 
(Salsabila et al., 2025) yang menyatakan bahwa work life belance berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga apabila work life balance karyawan tercapai 

maka kinerja karyawan  juga akan meningkat. 
2. Hipotesis Kedua (Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan PT 

Madubaru Yogyakarta) 
Hasil dari uji t untuk variabel employee engagement  (X2) diperoleh t hitung sebesar 2,863 
dengan nilai signifikan sebesar 0,006. Nilai signifikan 0,006 < 0,05 dengan menggunakan 

signifikan (α) 0,05. Dengan demikian, t hitung (2,863) > t tabel (1,994). Hal ini 
menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan secara parsial terhadap 

kinerja karyawan PT Madubaru Yogyakarta. 
Employee engagement merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan keterikatan 
emosional dan komitmen karyawan terhadap pekerjaannya. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pangestu & Ardiana, 2024) dan (Aldira et al., 2024) 
yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sehingga apabila employee engagement tercapai maka kinerja karyawan  
juga akan meningkat. 
3. Hipotesis Ketiga (Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Kinerja Karyawan PT Madubaru 

Yogyakarta) 
Hasil dari uji t untuk variabel job satisfaction (X3) diperoleh t hitung sebesar 1,151 dengan 

nilai signifikan sebesar 0,254. Nilai signifikan 0,254 > 0,05 dengan menggunakan signifikan 
(α) 0,05. Dengan demikian, t hitung (1.151) < t tabel (1,994). Hal ini menunjukkan bahwa 
job satisfaction tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT 

Madubaru Yogyakarta. 
Hal ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan merasa puas terhadap 

pekerjaannya, hal tersebut belum tentu mendorong peningkatan kinerja secara langsung. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Kumala & Saputro, 
2024) dan (Ulfa et al., 2022) yang menyatakan bahwa job satisfaction tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan, yang berarti tingkat kepuasan kerja karyawan tidak 
secara langsung memengaruhi peningkatan kinerja.  

4. Hipotesis Keempat (Pengaruh Work Life Balance, Employee Engagement, dan Job 
Satisfaction Terhadap Kinerja Karyawan PT Madubaru Yogyakarta) 
Berdasarkan hasil (uji f), diperoleh nilai f hitung sebesar 52,707 dengan nilai signifikan 

sebesar 0,000 (0,000 < 0,05), sedangkan nilai f tabel pada tingkat kepercayaan 5% (α = 0,05) 
adalah sebesar 2,74. Hal ini berarti nilai f hitung > f tabel (52,707 > 2,74). Dari hasil tersebut 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel work life balance (X1), employee engagement  (X2),  
dan job satisfaction (X3) berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan 
(Y) PT Madubaru Yogyakarta. 
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Nilai koefesien determinasi (R2) sebesar 0,680. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 
work life balance (X1), employee engagement (X2), dan job satisfaction (X3) berpengaruh 
terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 68%. Sedangkan sisanya, yaitu 32% 

dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. Hasil ini 
memperkuat bahwa ketiga variabel independen, yaitu work life balance, employee 

engagement, dan job satisfaction, memiliki peran yang penting dalam upaya meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT Madubaru Yogyakarta. Ketiga variabel tersebut secara simultan 
mampu menjelaskan sebagian besar variabel dari kinerja karyawan,  

 

KESIMPULAN 

1. Work life balance (X1) berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil (uji t) yang memperoleh nilai t hitung sebesar 
4,645. Nilai t hitung lebih besar dari t tabel (4,645 > 1,994). Selain itu, dengan nilai 

signifikansi yang diperoleh adalah 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 
(0,000 < 0,05). 

2. Employee engagement (X2) berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil (uji t) yang memperoleh nilai t hitung sebesar 
2,863. Nilai t hitung lebih besar dari t tabel (2,863 > 1,994). Selain itu, dengan nilai 

signifikansi yang diperoleh adalah 0,006 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 
(0,006 < 0,05). 

3. Job satisfaction (X3) tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil (uji t) yang memperoleh nilai t hitung sebesar 
1,151. Nilai t hitung lebih kecil dari t tabel (1,151 < 1,994). Selain itu, dengan nilai 

signifikansi yang diperoleh adalah 0,254 yang lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 
(0,254 > 0,05). 

4. Work life balance  (X1), employee engagement  (X2), dan job satisfaction  (X3) 

berpengaruh signifikan secara simultan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini ditunjukkan 
dari hasil (uji f) yang memperoleh f hitung sebesar 52,707. Nilai f hitung lebih kecil dari 

f tabel (52,707 > 2,74). Selain itu, dengan nilai signifikansi yang diperoleh adalah 0,000 
yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05). 
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