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Abstract. This study aims to analyze the influence of work-life balance and work environment on employee
engagement through the mediation of job satisfaction in employees of PT Candi Argo Joyo. This study uses a
quantitative approach with a total of 90 respondents of PT Candi Argo Joyo employees. Data was collected
through questionnaires and analyzed through survey methods and processed using the SEM-PLS approach with
the help of SmartPLS software version 4.1. The variables used include work-life balance and work environment
as exogenous (independent) variables, job satisfaction as endogenous variables (mediation), and employee
engagement as endogenous (dependent) variables. The results of the study show that work-life balance and work
environment have a significant effect on employee engagement. The work environment also has a significant effect
on job satisfaction, while work-life balance has no significant effect on job satisfaction. In addition, job
satisfaction has a significant effect on employee engagement. In the mediation test, job satisfaction was not able
to mediate the effect of work-life balance on employee engagement, but it was able to mediate the influence of the
work environment on employee engagement.

Keywords: Employee Engagement; Job Satisfaction; Mediation; Work Environment; Work-Life Balance.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan lingkungan kerja terhadap
employee engagement melalui mediasi kepuasan kerja pada karyawan PT Candi Argo Joyo. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah responden sebanyak 90 karyawan PT Candi Argo Joyo. Data
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis melalui metode survei dan di olah menggunakan pendekatan SEM-
PLS dengan bantuan pelangkat lunak SmartPLS versi 4.1. Variabel yang digunakan meliputi work-life balance
dan lingkungan kerja sebagai variabel eksogen (independen), kepuasan kerja sebagai variabel endogen (mediasi),
serta employee engagement sebagai variabel endogen (dependen). Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life
balance dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Lingkungan kerja juga
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan work-life balance tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Selain itu, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement.
Dalam pengujian mediasi, kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee
engagement, namun mampu memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap employee engagement.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja; Keseimbangan Kehidupan-Kerja; Keterikatan Karyawan; Lingkungan Kerja;
Mediasi.

1. LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting dalam organisasi
karena menjadi faktor utama yang menentukan keberhasilan dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Dalam sebuah organisasi, manusia tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana tugas,
tetapi juga sebagai perencana, pengelola, dan pengambil keputusan (Dessler, 2025). Kualitas
sumber daya manusia yang baik akan berpengaruh terhadap efektivitas kerja, produktivitas,
serta kemampuan organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan lingkungan (Pelengkahu et
al., 2023). Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan perhatian lebih terhadap pengelolaan
sumber daya manusia, baik melalui pengembangan kompetensi, peningkatan kesejahteraan,

maupun penciptaan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga kinerja organisasi dapat terus
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meningkat secara optimal. (Robbins & Judge, 2023). Tidak semua karyawan mampu
mempertahankan rasa antusias, loyalitas, dan keterikatan terhadap pekerjaan maupun
organisasi tempat mereka bekerja (Hesti & Asmawati, 2024). Berbagai faktor seperti beban
kerja yang tinggi (Sinurat et al., 2025), hingga hubungan kerja yang kurang harmonis (Fajriyah
& Darmawan, 2025) dapat memengaruhi tingkat keterlibatan tersebut.

Fenomena rendahnya employee engagement juga memberikan dampak yang cukup
signifikan terhadap kinerja dan produktivitas karyawan (Taryanto et al., 2026). Karyawan yang
kurang terlibat cenderung bekerja secara minimal, tidak memiliki dorongan untuk berinovasi,
serta kurang menunjukkan komitmen terhadap tujuan organisasi. Kepuasan kerja merupakan
salah satu faktor psikologis yang memiliki peran penting dalam organisasi (Fatin & Yanuar,
2025). Kepuasan kerja adalah perasaan positif terhadap pekerjaan seseorang yang timbul dari
penilaian terhadap karakteristik pekerjaan tersebut (Robbins & Judge, 2023). Kepuasan kerja,
atau job satisfaction, mencakup penilaian terhadap lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan,
dan pengalaman emosional yang dialami di tempat kerja (Sinaga & Zairnati, 2025). Dalam
konteks penelitian ini, kondisi nyata di perusahaan seperti PT Candi Argo Joyo menunjukkan
adanya beberapa indikasi permasalahan yang berkaitan dengan employee engagement,
kepuasan Kkerja, serta keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Berdasarkan observasi awal,
terlihat bahwa tidak semua karyawan memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi terhadap

pekerjaan maupun organisasi.

2. KAJIAN TEORITIS
Employee Engagement (Y)

Employee engagement merupakan salah satu konsep dalam manajemen sumber daya
manusia yang mencerminkan tingkat keterlibatan, semangat, serta komitmen karyawan
terhadap pekerjaan dan organisasinya. Karyawan yang memiliki engagement tinggi tidak hanya
bekerja untuk memperoleh imbalan seperti gaji atau promosi, tetapi juga menunjukkan
kepedulian terhadap pekerjaan serta kontribusinya bagi kinerja perusahaan. Secara lebih luas,
employee engagement menggambarkan adanya keterikatan baik secara fisik maupun emosional
antara karyawan dan organisasi. Kondisi ini mampu menyelaraskan tujuan individu dengan visi
perusahaan, meningkatkan produktivitas, menjaga keseimbangan emosional, serta mendorong
sikap kerja yang positif (Amoako et al., 2025). Mazzetti dan Schaufeli (2022) menjelaskan
bahwa employee engagement berkaitan dengan tingkat energi, dedikasi, dan keterlibatan
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif dan produktif (Suyono et al., 2025).

Adapun indikator Employee Engagement menurut (Hati et al., 2023) sebagai berikut: Vigor
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ditunjukkan melalui tingkat energi yang tinggi, kesungguhan dalam bekerja, serta ketahanan
mental yang kuat sehingga tidak mudah menyerah dalam menyelesaikan tugas. Dedication
tercermin dari rasa bangga terhadap pekerjaan serta keterlibatan dalam keberhasilan organisasi.
Karyawan memandang tugas yang diberikan sebagai sesuatu yang bermakna, bernilai, dan
menantang. Absorption menggambarkan kondisi ketika karyawan merasa nyaman dan sangat
fokus dalam pekerjaannya, sehingga sulit untuk melepaskan diri dari aktivitas kerja yang
sedang dilakukan.

Work-Life Balance (X1)

Work-life balance merupakan kondisi di mana individu mampu mengatur dan
menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Menurut Haar, Sune,
Russo, dan Ollier-Malaterre (2019), work-life balance merupakan kemampuan individu dalam
menjaga keharmonisan antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan personal sehingga
tidak menimbulkan konflik yang dapat memengaruhi kesejahteraan maupun kinerja kerja.
Work-life balance didefinisikan sebagai jumlah waktu yang dihabiskan untuk melakukan
pekerjaan, dibandingkan dengan jumlah waktu yang dihabiskan bersama keluarga dan
melakukan hal-hal yang kita nikmati. Sebagian besar psikolog akan setuju bahwa tuntutan
karier pegawai tidak boleh membebani kemampuan individu untuk menikmati kehidupan
pribadi yang memuaskan di luar lingkungan kerja (Fabanyo et al., 2025). Sedangkan (Bhende
et al., 2020) menyatakan work-life balance merupakan keadaan di mana individu dapat
mengelola tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif sehingga tercipta
kesejahteraan psikologis, produktivitas kerja, dan kualitas hidup yang lebih baik. Adapun
indikator Work-life balance menurut (Gaol et al., 2025) sebagai berikut: Time balance
mengacu pada kemampuan individu dalam membagi waktu secara proporsional antara
pekerjaan, keluarga, dan kehidupan sosial tanpa saling mengganggu. Involvement balance
menekankan pada tingkat keterlibatan individu secara fisik dan emosional, di mana karyawan
tidak hanya hadir secara fisik tetapi juga memiliki komitmen dalam menjalankan perannya.
Satisfaction balance menggambarkan tingkat kepuasan yang diperoleh dari hubungan sosial
maupun pekerjaan, dengan tetap memperhatikan kualitas dan kuantitas hasil kerja.
Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan yang
dapat memengaruhi pelaksanaan tugas, baik secara langsung maupun tidak langsung. Menurut
Razig dan Maulabakhsh (2015), lingkungan kerja adalah kondisi fisik maupun nonfisik dalam
organisasi yang mampu memengaruhi kenyamanan, motivasi, serta produktivitas karyawan

dalam menyelesaikan pekerjaan. Lingkungan kerja mencakup aspek fisik seperti kondisi ruang
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kerja, fasilitas, pencahayaan, serta aspek nonfisik seperti hubungan antar karyawan,
komunikasi, dan budaya organisasi (Julyanthry et al., 2025). Lingkungan kerja yang kurang
kondusif dapat menjadi salah satu penyebab menurunnya kinerja dan motivasi karyawan
(Aprilia et al., 2025). Kondisi seperti ruang kerja yang tidak nyaman, fasilitas yang tidak
memadai, serta hubungan kerja yang kurang harmonis dapat menimbulkan stres dan
ketidaknyamanan dalam bekerja. Hal ini pada akhirnya berdampak pada penurunan
produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang baik mampu
menciptakan suasana kerja yang nyaman dan mendukung. Karyawan yang bekerja dalam
lingkungan yang positif cenderung memiliki motivasi yang lebih tinggi, merasa lebih dihargai,
serta memiliki hubungan kerja yang lebih baik (Reza & Firdaus, 2026).Selain itu, lingkungan
kerja juga berperan dalam membentuk keterlibatan karyawan. Lingkungan kerja yang
mendukung komunikasi, kolaborasi, dan rasa aman akan mendorong karyawan untuk lebih
terlibat dalam pekerjaan dan organisasi. Dengan demikian, lingkungan kerja menjadi salah satu
faktor penting dalam meningkatkan employee engagement. Adapun indikator Lingkungan
Kerja menurut (Afianti, 2025) sebagai berikut: Bangunan tempat kerja; Peralatan kerja yang
memadai; Fasilitas; Tersedianya sarana transportasi. Lingkungan kerja nonfisik merupakan
terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara karyawan dengan atasan, terdiri dari
beberapa hal, yaitu: Hubungan antar rekan kerja; Hubungan atasan dengan karyawan;
Kerjasama antar karyawan.

Kepuasan Kerja (Z)

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang dimiliki karyawan terhadap
pekerjaannya sebagai hasil dari evaluasi terhadap berbagai aspek pekerjaan. Menurut Robbins
dan Judge (2023), kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang
dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaan tersebut, termasuk kondisi kerja, hubungan
dengan rekan kerja, kompensasi, dan peluang pengembangan karier Karyawan (Robbins &
Judge, 2023). Menurut Siengthai dan Pila-Ngarm (2015), kepuasan kerja merupakan kondisi
emosional yang mencerminkan sejauh mana individu merasa nyaman, dihargai, dan terpenuhi
kebutuhannya dalam lingkungan kerja (Qur’ani et al., 2025). Pandangan lain terhadap
kepuasan kerja menurut Cahyani, Sundari & Dongoran (2021), didefinisikan sebagai suatu
sikap positif terhadap hasil pekerjaan seseorang dan merupakan hal yang bersifat
individual.Berikut indikator Kepuasan Kerja menurut (Alvionita & Marhalinda, 2024), antara
lain: Kompensasi dan kondisi kerja; Keseimbangan kehidupan kerja; Pengakuan dan

penghargaan; Keamanan kerja; Tingkat tantangan pekerjaan; Peluang pengembangan Kkarier.
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Gambar 1. Kerangka Teoritis.

Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan kerangka konseptual penelitian, hipotesis yang diajukan adalah bahwa
work-life balance berpengaruh signifikan terhadap employee engagement, work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap employee engagement, lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja, serta kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Selain itu,
penelitian ini juga menguji peran mediasi kepuasan kerja, yaitu bahwa work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement melalui mediasi kepuasan kerja, dan
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap employee engagement melalui mediasi

kepuasan kerja.

3. METODE PENELITIAN
Tipe Penelitian

Metode penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan jenis
penelitian ekplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang bertujuan untuk menguji
teori atau hipotesis guna memperkuat maupun menolak temuan penelitian sebelumnya
(Sekaran & Bougie, 2016). Data yang digunakan bersifat kuantitatif dan diperoleh secara
langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner yang berkaitan dengan variabel
penelitian.
Populasi, Sampel dan Teknik Sampling

Populasi merupakan keseluruhan individu, kejadian, atau objek yang menjadi fokus
penelitian dan ingin ditarik kesimpulannya oleh peneliti. Populasi juga dapat diartikan sebagai
kumpulan elemen yang menjadi dasar dalam pengambilan sampel (Sekaran & Bougie, 2016).
Dalam penelitian ini, populasi yang diteliti adalah seluruh karyawan di PT Candi Argo Joyo,
Jalan Metro Pondok Indah KAV. II/BA No.2, Desa/Kelurahan Pondok Pinang, Kec.



Pengaruh Work-Life Balance dan Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement melalui Mediasi Kepuasan
Kerja

Kebayoran Lama, Kota Adm. Jakarta Selatan, DK Jakarta 12310. Sampel adalah sebagian dari
populasi yang dipilih untuk mewakili keseluruhan populasi tersebut (Sekaran & Bougie, 2016).
Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh atau total sampling, di mana seluruh
anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 90 karyawan.
Jenis dan Data yang dikumpulkan

Data dalam penelitian ini dibedakan menjadi dua jenis, yaitu data primer dan data
sekunder. Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti terkait
variabel penelitian, sedangkan data sekunder merupakan data pendukung yang diperoleh dari
sumber yang telah tersedia (Sekaran & Bougie, 2016). Data primer berupa data mentah yang
diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner dan Data sekunder merupakan data yang
telah tersedia dan dapat digunakan secara langsung, seperti profil perusahaan, buku referensi,
serta jurnal ilmiah yang relevan dengan penelitian.
Teknik Analisis Data

Ada beberapa teknik statistic yang digunakan didalam penelitian yaitu Uji Validitas
yang meliputi content Validity, convergent validity, Average Variance Extracted (AVE), serta
discriminant validity. Uji Rehabilitas, Uji Inner Model untuk mengetahui hasil R-square dan

Uji Hipotesis.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas

Pada penelitian ini, pengujian validitas instrument dalam PLS menggunakan validitas
konvergen yang terdiri dari nilai Factor Loading (Outer Loading) dan Average Variance
Extracted (AVE), dan uji validitas diskriminan diukur dari Fornell-Lacker Criterion dan Cross

Loading.

Gambar 2. Nilai Outer Loading Awal.
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Berdasarkan Gambar 2 dapat dijelaskan bahwa hasil uji validitas variabel Work-Life
Balance, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Employee Engagement memiliki nilai
loading factor > 0,7. Instrumen yang memiliki loading factor <0,7 dikeluarkan sehingga yang
akan dianalisis selanjutnya adalah instrument yang memiliki nilai loading factor > 0,7 agar
seluruh indikator masing-masing variabel berhasil merefleksikan variabelnya. Indikator yang
sudah dikeluarkan yaitu: WLB.9, KK.1, KK.7. Nilai outer loading masing-masing instrumen
disajikan dalam Tabel 1 berikut ini:

loading masing-masing instrumen disajikan dalam Tabel 1 berikut ini:

Tabel 1. Nilai Outer Loading.

Outer Loading WLB Lingkungan Kepuasan Kerja EE Keterangan
Kerja
WLB.1 0,861 Valid
WLB.2 0,884 Valid
WLB.3 0,769 Valid
WLB.4 0,857 Valid
WLB.5 0,776 Valid
WLB.6 0,792 Valid
WLB.7 0,728 Valid
WLB.8 0,706 Valid
LK.1 0,710 Valid
LK.2 0,716 Valid
LK.3 0,749 Valid
LK.4 0,711 Valid
LK.5 0,814 Valid
LK.6 0,848 Valid
LK.7 0,843 Valid
KK.2 0,723 Valid
KK.3 0,749 Valid
KK.4 0,741 Valid
KK.5 0,721 Valid
KK.6 0,728 Valid
KK.8 0,708 Valid
KK.9 0,764 Valid
KK.10 0,746 Valid
KK.11 0,701 Valid
KK.12 0,762 Valid
KK,13 0,774 Valid
KK.14 0,802 Valid
KK.15 0,774 Valid
EE.1 0,868 Valid
EE.2 0,919 Valid
EE.3 0,887 Valid
EE.4 0,832 Valid
EE.5 0,788 Valid
EE.6 0,836 Valid
EE.7 0,833 Valid

Sumber: Data Diolah, 2026.
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Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk mengukur interkorelasi internal
yaitu korelasi antar indikator didalam model. Standar dari pengukuran AVE vyaitu nilai
koefisien > 0,5. Berikut merupakan nilai (AVE) pada tabel 2 di bawah ini:

Tabel 2. Nilai Average Variance Extracted (AVE).

Variabel Nilai AVE Keterangan
Work-Life Balance 0,638 Valid
Lingkungan Kerja 0,597 Valid
Kepuasan Kerja 0,557 Valid
Employee Engagement 0,727 Valid

Sumber: Data Diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 2 AVE dapat dijelaskan bahwa Work-Life Balance, Lingkungan
Kerja, Kepuasan Kerja dan Employee Engagement masing-masing memiliki AVE sebesar
0,638, 0,597, 0,557, dan 0,727 yang berarti seluruh variable telah memenuhi evaluasi karena
nilai koefisien AVE >0,5. Berikut gambar 2 Model Average Variance Extracted.
Fornell-Larcker Criterion

Fornell-Larcker Criterion merupakan pengujian di mana nilai akar kuadrat Average
Variance Extracted (AVE) setiap konstruk laten harus lebih tinggi dari nilai kuadrat dari
korelasi tertinggi dengan konstruk laten lainnya. Berikut merupakan nilai Fornell-Larcker pada
table 3 di bawah ini

Tabel 3. Interpretasi Hasil Fornell-Larcker.

Variabel Work-Life Lingkungan Kepuasan Kerja  Employee
Balance Kerja Engagement
Work-Life Balance 0,799 0,619 0,427 0,395
Lingkungan Kerja 0,772 0,642 0,393
Kepuasan Kerja 0,746 0,811
Employee Engagement 0,853

Sumber: Data Diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 3 AVE dapat dijelaskan bahwa Work-Life Balance, Lingkungan
Kerja, Kepuasan Kerja dan Employee Engagement masing-masing memiliki AVE sebesar
0,638, 0,597, 0,557, dan 0,727 yang berarti seluruh variable telah memenuhi evaluasi karena
nilai koefisien AVE >0,5.
Hasil Uji Reliabilitas

Secara umum, pengujian reliabilitas instrumen dalam PLS menggunakan Composite
Reliability yaitu blok indikator yang mengukur suatu konstruk. Berikut merupakan nilai
Composite Reliability pada tabel 4 dibawah ini:

Tabel 4. Interpretasi Hasil Uji Reliabilitas.

Variabel Cronbach Alpha Composite Keterangan
Reliability
Work-Life Balance 0,918 0,934 Reliabel
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Lingkungan Kerja 0,889 0,911 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,934 0,942 Reliabel
Employee Engagement 0,937 0,949 Reliabel

Sumber: Data Diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach

alpha >0,6 dan seluruh variabel memiliki nilai composite variable >0,7. Hal ini menunjukan
bahwa seluruh variabel penelitian telah memenuhi composite reliability dan memiliki nilai
reliabilitas yang tinggi karena nilai composite variable juga >0,7.
Hasil Uji R-Square

Perubahan nilai r-square dapat digunakan untuk menilai variasi pengaruh antara
variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut merupakan nilai r-square pada Tabel
5 sebagai berikut:

Tabel 5. R-square.

Variabel R-square R-square Adjusted
Kepuasan Kerja (Z) 0,414 0,400
Employee Engagement (Y) 0,709 0,699

Sumber: Data Diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel 5 r-square dapat dijelaskan bahwa work-life balance dan lingkungan
kerja mempunyai pengaruh moderat (sedang) terhadap variabel mediasi kepuasan kerja yaitu
sebesar 0,414. Artinya, setiap perubahan pada variabel work-life balance dan lingkungan kerja
maka variabel mediasi kepuasan kerja mengalami perubahan sebesar 41,4% sedangkan 55,6%
dipengaruhi oleh faktor diluar penelitian. Selain itu, kepuasan kerja juga mempunyai pengaruh
moderat (sedang) terhadap employee engagement yaitu sebesar 0,709. Artinya, setiap
perubahan yang ada pada work-life balance dan lingkungan kerja serta variabel mediasi
kepuasan kerja terhadap employee engagement maka akan mengalami perubahan sebesar
70,9%. Sedangkan sisanya 29,1% dipengaruhi oleh faktor diluar penelitian ini.

Hasil Uji F-Square

Nilai f-square adalah mengukur dampak dari konstruk prediktor tertentu pada konstruk
endogen (dependen). Pengukuran efek ini digunakan untuk mengevaluasi apakah konstruk
prediktor jika dihilangkan akan memiliki dampak besar pada nilai-nilai r-square dari konstruk-
konstruk endogen. Nilai f-square sebesar 0,02 untuk ukuran efek kecil, 0,15 untuk ukuran efek
sedang dan 0,35 untuk ukuran efek tinggi. Berikut merupakan nilai f-square pada tabel 6 di

bawah ini:
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Tabel 6. F-Square.

Variabel F-square
Work-Life Balance 0,084
Lingkungan Kerja 0,169
Kepuasan Kerja 1,779

Sumber: Data Diolah, 2026.

Berdasarkan Tabel f-square dapat disimpulkan hasil pengujian efek sebagai berikut:
Variabel Work-Life Balance memiliki dampak yang kecil pada nilai f-square variabel Employee
Engagement yaitu sebesar 0,084. Variabel Lingkungan Kerja memiliki dampak yang sedang
pada nilai f-square variabel Employee Engagement yaitu sebesar 0,169. Variabel Kepuasan
Kerja memiliki dampak yang tinggi pada nilai f-square variabel Employee Engagement yaitu
sebesar 1,779.

Hasil Uji Goodness of Fit (GoF)

Pengujian Goodness of Fit (GoF) dilakukan pada suatu penelitian bertujuan untuk
mengetahui tingkat kesesuaian dan kelayakan suatu model penelitian. Nilai Goodness of Fit
(GoF) dibagi menjadi tiga kategori yaitu 0,1 berarti kecil 0,25 berarti sedang, 0,38 berarti tinggi
(Hair Jr et al., 2021). Berikut merupakan nilai AVE pada tabel 7 dibawah ini:

Tabel 7. Goodness of Fit.

Variabel Nilai AVE R Square Adjusted
Work-Life Balance 0,638

Lingkungan Kerja 0,597

Kepuasan Kerja 0,557 0,400

Employee Engagement 0,727 0,699

Rata-rata 0,629 0,549

Sumber: Data Diolah, 2026.
Berdasarkan Tabel 7 di atas dapat dijelaskan bahwa nilai rata-rata AVE adalah 0,629

dan nilai r-square adjusted adalah 0,549. Maka nilai GoF sebesar:
GOF = VAVEXRZ ..o (i)
GoF = /0,629 x 0,549, GoF = 0,587. Nilai Goodness of Fit (GoF) pada penelitian ini

adalah sebesar 0,587 yang berarti tingkat kesesuaian dan kelayakan model penelitian ini
dinyatakan besar karena mencapai > 0,38.
Hasil Uji Hipotesis dan Pembahasan

Untuk menguji hipotesis dengan PLS, dapat dengan melihat t-statistik atau p-value yang
terdapat pada setiap variabel untuk melihat pengaruh serta tingkat signifikansinya. Dalam
pengujian hipotesis dengan menggunakan metode bootstrapping, model penelitian dilihat dari
uji direct effect (efek langsung) untuk membuktikan keberhasilan penelitian dengan
menggunakan variabel-variabel dalam penelitian. Hasil uji hipotesis yang menunjukkan hasil

pengujian tingkat signifikansi yang dilihat melalui t-statistik atau p-value disajikan pada Tabel
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8 dibawah ini:
Tabel 8. Tabel Uji Hipotesis Pengaruh Langsung.
Variabel T - Tabel T-Statistik P-Value
WLB -> Employee Engagement 2,467 0,014
WLB -> Kepuasan Kerja 0,436 0,663
Lingkungan Kerja -> Employee Engagement 1,96 3,441 0,001
Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja 5,956 0,000
Kepuasan Kerja -> Employee Engagement 14,312 0,000

Sumber: Data Diolah, 2026.

Pengaruh Langsung

Penelitian ini mengajukan sebanyak lima hipotesis. Melalui hasil nilai t-statistik yang
diperoleh, dapat diketahui tingkat signifikansi pengaruh antar variabel independen terhadap
variabel dependen. Dalam penelitian ini, kriteria pengujian signifikansi mengacu pada
pendekatan PLS-SEM, yaitu apabila nilai t-statistik > 1,96 (two-tailed, o = 0,05) maka
pengaruh dinyatakan signifikan (Hair Jr et al., 2021). Selanjutnya, berdasarkan nilai p-value,
apabila nilai p-value pada setiap variabel < 0,05 maka HO ditolak.
Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Work-Life Balance terhadap Employee
Engagement memiliki nilai t-statistik sebesar 2,467 atau nilai p-value sebesar 0,014 maka H1
diterima karena nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05.
Demikian disimpulkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima. Dapat diartikan bahwa variabel
Work-Life Balance berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Employee Engagement
pada karyawan PT Candi Argo Joyo.
Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja
memiliki nilai t-statistik sebesar 0,436 atau nilai p-value sebesar 0,663 maka H2 ditolak karena
nilai t-statistik lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih besar dari 0,05. Demikian
disimpulkan bahwa HO diterima dan H2 ditolak. Dapat diartikan bahwa variabel Work-Life
Balance tidak berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada
karyawan PT Candi Argo Joyo.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement
Berdasarkan hasil pengujian, variabel Lingkungan Kerja terhadap Employee

Engagement memiliki nilai t-Statistik sebesar 3,441 atau nilai p-value sebesar 0,001 maka H3
diterima nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Demikian
disimpulkan bahwa HO ditolak dan H3 diterima. Dapat diartikan bahwa variabel Lingkungan
Kerja berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan
PT Candi Argo Joyo.4,
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Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
memiliki nilai t-statistik sebesar 5,956 atau nilai p-value sebesar 0,000 maka H4 diterima
karena nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Demikian
disimpulkan bahwa HO ditolak dan H4 diterima. Dapat diartikan bahwa variabel Lingkungan
Kerja berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT
Candi Argo Joyo.
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Employee Engagement

Berdasarkan hasil pengujian, variabel Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement
memiliki nilai t-statistik sebesar 14,312 atau nilai p-value sebesar 0,000 maka H5 diterima
karena nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Demikian
disimpulkan bahwa HO ditolak dan H5 diterima. Dapat diartikan bahwa variabel Kepuasan
Kerja berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan
PT Candi Argo Joyo.
Hasil Uji Tidak Langsung

Uji mediasi (indirect effect) digunakan untuk menguji hubungan tidak langsung antara
variabel independen dan variabel dependen melalui variabel mediasi dalam model penelitian
dengan melihat nilai t-statistik dan p-value (Hair Jr et al., 2021). Dalam penelitian ini, kriteria
pengujian signifikansi mengacu pada pendekatan PLS-SEM, yaitu apabila nilai t-statistik >
1,96 (two-tailed, o = 0,05) maka pengaruh dinyatakan signifikan. Selanjutnya, berdasarkan
nilai p-value, apabila nilai p-value pada setiap variabel < 0,05 maka HO ditolak. Pengaruh
positif dapat dilihat melalui original sampel. Hasil ringkasan pengujian pengaruh tidak
langsung yaitu sebagai berikut:

Tabel 9. Tabel Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung.

Variabel T - Tabel T-Statistik P-Value
WLB -> Kepuasan Kerja -> Employee Engagement 0,441 0,659
Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -> Employee 1,96 4,851 0,000
Engagement

Sumber: Data Diolah, 2026.
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement melalui Mediasi Kepuasan
Kerja
Berdasarkan hasil uji pengujian, ditemukan bahwa Kepuasan Kerja tidak memediasi
secara signifikan pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement, dengan nilai
t-statistik sebesar 0,441 dan nilai p-value sebesar 0,659. Maka H6 ditolak karena nilai t-statistik

lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, HO diterima dan
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H6 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi
secara signifikan pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement pada karyawan
PT Candi Argo Joyo. Selain itu, hasil pengujian pengaruh langsung menunjukkan bahwa Work-
Life Balance memiliki pengaruh signifikan terhadap Employee Engagement dengan nilai t-
statistik sebesar 2,467 dan p-value sebesar 0,014, sedangkan pengaruh Work-Life Balance
terhadap Kepuasan Kerja tidak signifikan dengan nilai t-statistik sebesar 0,436 dan p-value
sebesar 0,663. Oleh karena itu, peran Kepuasan Kerja dalam hubungan antara Work-Life
Balance dan Employee Engagement dikategorikan sebagai non mediation (tidak terjadi
mediasi). Artinya, peningkatan Employee Engagement yang dipengaruhi oleh Work-Life
Balance terjadi secara langsung tanpa melalui peningkatan Kepuasan Kerja sebagai variabel
perantara.
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement melalui Mediasi Kepuasan
Kerja

Berdasarkan hasil pengujian, ditemukan bahwa Kepuasan Kerja secara signifikan
memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement, dengan nilai t-
statistik sebesar 4,851 dan nilai p-value sebesar 0,000. Maka H7 diterima karena nilai t-statistik
lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, HO ditolak dan
H7 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja mampu memediasi secara
signifikan pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement pada karyawan PT
Candi Argo Joyo. Selain itu, hasil pengujian pengaruh langsung menunjukkan bahwa
Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement dengan nilai t-
statistik sebesar 3,441 dan p-value sebesar 0,001. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja juga signifikan dengan nilai t-statistik sebesar 5,956 dan p-value sebesar 0,000,
serta pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Employee Engagement signifikan dengan nilai t-
statistik sebesar 14,312 dan p-value sebesar 0,000. Oleh karena itu, peran Kepuasan Kerja
dalam hubungan antara Lingkungan Kerja dan Employee Engagement dikategorikan sebagai
partial mediation (mediasi parsial). Artinya, Lingkungan Kerja dapat meningkatkan Employee
Engagement baik secara langsung maupun secara tidak langsung melalui peningkatan

Kepuasan Kerja sebagai variabel perantara.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan
menggunakan model PLS-SEM dengan bantuan aplikasi SmartPLS versi 4.1 melalui teknik

bootstrapping untuk menguji tujuh hipotesis, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
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pengaruh Work-Life Balance dan Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement dengan
Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. Berdasarkan pembahasan yang telah diuraikan pada
bab sebelumnya, maka hasil analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat
disimpulkan sebagai berikut: Work-Life Balance berpengaruh langsung secara signifikan
terhadap Employee Engagement pada karyawan PT Candi Argo Joyo. Work-Life Balance tidak
berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT Candi
Argo Joyo. Lingkungan Kerja berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Employee
Engagement pada karyawan PT Candi Argo Joyo. Lingkungan Kerja berpengaruh langsung
secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT Candi Argo Joyo. Kepuasan
Kerja berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Employee Engagement pada karyawan
PT Candi Argo Joyo. Kepuasan Kerja tidak memediasi secara signifikan pengaruh Work-Life
Balance terhadap Employee Engagement pada karyawan PT Candi Argo Joyo, sehingga
hubungan tersebut termasuk kategori non mediation (tidak terjadi mediasi). Kepuasan Kerja
secara signifikan memediasi pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement pada
karyawan PT Candi Argo Joyo, sehingga hubungan tersebut termasuk kategori partial
mediation (mediasi parsial). Manajemen PT Candi Argo Joyo perlu meningkatkan kepuasan
kerja karyawan karena terbukti memiliki pengaruh paling besar terhadap employee
engagement.

Hal ini dapat dilakukan dengan memberikan fasilitas kerja yang memadai, menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman, serta memberikan apresiasi terhadap hasil kerja karyawan agar
karyawan merasa dihargai dan lebih terlibat dalam pekerjaannya. Selain itu, manajemen PT
Candi Argo Joyo perlu tetap memperhatikan penerapan work-life balance bagi karyawan
meskipun dalam penelitian ini tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
dapat dilakukan melalui pengaturan waktu kerja yang lebih seimbang, pemberian waktu
istirahat yang cukup, serta menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi karyawan agar kenyamanan kerja tetap terjaga. Manajemen PT Candi Argo Joyo juga
perlu memperhatikan kondisi lingkungan kerja karena terbukti berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Upaya tersebut dapat dilakukan dengan menjaga hubungan
kerja yang harmonis, menciptakan suasana kerja yang kondusif, serta meningkatkan
kenyamanan dan keamanan dalam bekerja agar karyawan merasa lebih puas dalam
menjalankan pekerjaannya. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian serupa,
disarankan untuk menggunakan jumlah sampel yang lebih besar serta memperluas subjek dan
cakupan penelitian pada perusahaan atau sektor industri lainnya agar hasil penelitian dapat

lebih representatif dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas. Bagi peneliti selanjutnya
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yang akan melakukan penelitian terkait employee engagement, disarankan untuk
menambahkan variabel lain di luar penelitian ini, seperti kompensasi, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, motivasi kerja, maupun beban kerja sehingga dapat memberikan hasil
penelitian yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi employee
engagement pada karyawan. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan
penelitian ini dengan menggunakan variabel mediasi lain yang diduga mampu memediasi
pengaruh work-life balance dan lingkungan kerja terhadap employee engagement, seperti
motivasi kerja, komitmen organisasi, maupun kepuasan kerja dengan pendekatan atau metode
penelitian yang berbeda. Mixed method Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk
menggunakan pendekatan dan metode analisis yang berbeda, seperti metode regresi linear
maupun metode SEM-PLS dengan jumlah sampel yang lebih besar agar hasil penelitian dapat
dibandingkan dan memberikan pemahaman yang lebih luas mengenai hubungan antar variabel.
Peneliti selanjutnya juga bisa meneliti di bidang perusahaan lain, dan dapat menggunakan
pendekatan mixed method dengan mengombinasikan metode kuantitatif dan kualitatif sehingga

hasil penelitian tidak hanya berfokus pada pengolahan data menggunakan SmartPLS.
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