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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee engagement, work life balance, dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan ritel di Rantauprapat. Pendekatan yang digunakan adalah 

kuantitatif dengan metode survei. Jumlah sampel sebanyak 100 responden yang dipilih menggunakan 

teknik purposive sampling berdasarkan kriteria tertentu. Instrumen pengumpulan data menggunakan 

kuesioner dan dianalisis melalui regresi linier berganda menggunakan SPSS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara parsial, employee engagement, work life balance, dan motivasi kerja 

masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, ketiga 

variabel juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Nilai R Square sebesar 0,662 

mengindikasikan bahwa 66,2% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel 

independen, sedangkan 33,8% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar model. Temuan ini 

memberikan implikasi praktis bahwa peningkatan keterlibatan karyawan, keseimbangan kehidupan 

kerja, dan motivasi kerja merupakan faktor strategis dalam meningkatkan kinerja karyawan di sektor 

ritel. 

Kata kunci: Employee Engagement, Work Life Balance, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan, Ritel 

PENDAHULUAN 

Kinerja karyawan merupakan penentu penting keberhasilan organisasi, dan semakin diakui 

bahwa kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh Employee Engagement (keterlibatan karyawan) dan 

Work Life Balance (keseimbangan kehidupan kerja). Keterlibatan karyawan mengacu pada komitmen 

emosional yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dan tujuannya, yang terwujud dalam upaya 

yang tidak tergesa-gesa dan kinerja pekerjaan yang unggul Wijngaards et al., (2022). Di sisi lain, 

keseimbangan kehidupan kerja berkaitan dengan kemampuan individu untuk mengelola pekerjaan dan 

tanggung jawab pribadi secara efektif, yang berkontribusi pada kesejahteraan dan produktivitas secara 

keseluruhan Tatasari, (2018). Studi terbaru menggarisbawahi efek sinergis dari faktor-faktor ini dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, menjadikannya pertimbangan penting bagi organisasi yang berupaya 

untuk menumbuhkan produktivitas yang berkelanjutan. 

Keterlibatan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja telah muncul sebagai konstruksi 

penting dalam penelitian perilaku organisasi, yang mencerminkan pengaruhnya yang mendalam 

terhadap kinerja karyawan dan efektivitas organisasi secara keseluruhan. Dalam lingkungan kerja yang 

dinamis saat ini, di mana kemajuan teknologi yang pesat dan pola kerja yang berkembang menjadi 

norma, memahami faktor-faktor ini menjadi lebih penting dari sebelumnya (Bakker & Costa, 2014). 

Interaksi antara keterlibatan dan keseimbangan kehidupan kerja tidak hanya memengaruhi kinerja 

individu tetapi juga berdampak pada kekompakan tim, budaya organisasi, dan hasil bisnis jangka 

panjang. 

Keterlibatan karyawan merupakan kondisi motivasi intrinsik di mana karyawan menunjukkan 

dedikasi, penyerapan, dan semangat dalam peran mereka. Karyawan yang terlibat tidak hanya merasa 
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puas tetapi juga secara aktif berinvestasi dalam pekerjaan mereka, sering kali melampaui harapan dan 

menunjukkan ketahanan dalam menghadapi tantangan (Marin-Garcia & Bonavia, 2021). Signifikansi 

keterlibatan melampaui produktivitas, memengaruhi kreativitas, inovasi, dan kapasitas untuk 

beradaptasi dengan perubahan organisasi. Studi empiris terkini menunjukkan bahwa keterlibatan dapat 

bertindak sebagai penyangga terhadap stresor di tempat kerja, mendorong kesejahteraan psikologis 

dan meningkatkan hasil kinerja (Demerouti & Cropanzano, 2010). 

Sejalan dengan keterlibatan, keseimbangan kehidupan kerja telah menjadi hal yang menonjol 

sebagai penentu kepuasan dan efektivitas karyawan. Hal ini mewujudkan keselarasan antara kewajiban 

profesional dan prioritas pribadi, yang semakin dihargai di tempat kerja kontemporer (Oyewobi et al., 

2019). Munculnya model kerja hibrida dan jadwal kerja yang fleksibel menggarisbawahi pergeseran 

organisasi ke arah mengakomodasi preferensi karyawan untuk keseimbangan yang lebih baik. 

Pergeseran ini didorong oleh semakin banyaknya bukti yang menghubungkan keseimbangan 

kehidupan kerja dengan berkurangnya kelelahan, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan kinerja yang 

berkelanjutan (Primadhianto & Irmawati, 2022). 

Hubungan timbal balik antara keterlibatan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja telah 

menjadi titik fokus penelitian terkini. Studi menunjukkan bahwa sementara keterlibatan mendorong 

karyawan untuk berkinerja sebaik-baiknya, dinamika kehidupan kerja yang seimbang mencegah 

kelelahan dan memastikan keberlanjutan kinerja jangka panjang (Br.Sitepu & Kamilah, 2021). 

Hubungan simbiosis ini menyoroti perlunya pendekatan integratif dalam strategi organisasi, yang 

menekankan inisiatif keterlibatan dan kebijakan kehidupan kerja yang mendukung. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah Motivasi Kerja. Motivasi kerja 

memegang peranan penting dalam mendorong perilaku dan kinerja karyawan. Teori motivasi 

menunjukkan bahwa karyawan yang termotivasi menunjukkan antusiasme, kreativitas, dan kegigihan 

yang lebih besar dalam mengerjakan tugas. Sebuah studi oleh Gagné et al. (2020) menekankan bahwa 

organisasi yang menumbuhkan iklim motivasi melalui pengakuan, peluang pengembangan karier, dan 

kepemimpinan yang mendukung menyaksikan peningkatan signifikan dalam tingkat kinerja 

karyawan.  

Berdasarkan pertimbangan ini, penelitian ini berupaya untuk mengeksplorasi pengaruh dari 

keterlibatan karyawan, keseimbangan kehidupan kerja dan motivasi terhadap kinerja pada karyawan 

yang bekerja di sektor ritel di Labuhanbatu. Dengan memeriksa temuan empiris dan kerangka kerja 

teoritis terkini, penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan yang dapat ditindaklanjuti bagi 

organisasi yang berupaya mengoptimalkan praktik sumber daya manusia mereka. Pada akhirnya, 

memahami dinamika ini dapat membekali organisasi untuk menciptakan lingkungan yang memelihara 

keterlibatan tinggi dan kehidupan yang seimbang, memastikan keberhasilan berkelanjutan dalam 

lanskap kerja yang terus berkembang. 

 

KAJIAN LTERATUR 

Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) 

Keterlibatan karyawan mengacu pada komitmen emosional yang dimiliki karyawan terhadap 

organisasi dan tujuannya, yang diterjemahkan menjadi upaya sukarela dalam peran kerja mereka. 

Menurut Bakker & Costa, (2014), keterlibatan karyawan dicirikan oleh pemanfaatan diri anggota 

organisasi terhadap peran kerja mereka, di mana individu mengekspresikan diri mereka secara fisik, 

kognitif, dan emosional selama kinerja peran. Definisi ini menekankan sifat keterlibatan yang 

beragam, yang mencakup tidak hanya hubungan emosional tetapi juga investasi kognitif dan fisik 

dalam tugas-tugas pekerjaan. 

Keterlibatan karyawan telah muncul sebagai landasan manajemen sumber daya manusia, yang terkait 

dengan sejumlah hasil positif termasuk produktivitas yang lebih tinggi, pengurangan pergantian 

karyawan, dan peningkatan inovasi. Menurut Bakker & Costa, (2014), karyawan yang terlibat 

menunjukkan tingkat keterlibatan psikologis, energi fisik, dan ketahanan emosional yang lebih tinggi, 

yang secara kolektif meningkatkan kinerja pekerjaan. Studi terbaru memperkuat temuan ini. Misalnya, 
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sebuah studi oleh Eldor, 2016) menyoroti bahwa karyawan yang terlibat menunjukkan tingkat kinerja 

21% lebih tinggi daripada rekan-rekan mereka yang kurang terlibat. Penelitian ini juga menekankan 

peran motivator intrinsik dan ekstrinsik, seperti pengakuan, peluang pengembangan karier, dan 

kepemimpinan yang mendukung, dalam mendorong keterlibatan. 

Mekanisme yang melaluinya keterlibatan karyawan memengaruhi kinerja bersifat multifaset. Pertama, 

karyawan yang terlibat lebih cenderung mengadopsi pendekatan proaktif untuk memecahkan masalah 

dan menunjukkan kreativitas, yang keduanya penting dalam lingkungan kerja yang dinamis. Kedua, 

keterlibatan menumbuhkan rasa kepemilikan dan akuntabilitas, yang mengarah pada keselarasan yang 

lebih besar dengan tujuan organisasi. Ketiga, karyawan yang terlibat cenderung tidak mudah 

mengalami kelelahan dan absen, sehingga memastikan tingkat kinerja yang konsisten Calsolaro & 

Edison, (2016).. Indikator employee engagement terdiri dari: Dedikasi karyawan, Semangat bekerja, 

Keterliatan penuh dan Komitmen Organisasi (Harahap & Tirtayasa, 2020). 

Work Life Balance 

Work-life balance (WLB) didefinisikan sebagai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

kewajiban pekerjaan, yang memungkinkan individu untuk mengelola tanggung jawab profesional 

mereka di samping komitmen pribadi mereka. Zeuch, (2016) berpendapat bahwa work-life balance 

yang baik adalah lingkungan di mana karyawan merasa mampu menyeimbangkan pekerjaan dan 

kewajiban pribadi, yang penting untuk meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan (Badrianto 

et al., 2022). 

Keseimbangan kehidupan kerja merupakan faktor penting lain yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Keseimbangan ini merangkum keseimbangan antara tuntutan profesional dan kesejahteraan pribadi. 

Keseimbangan kehidupan kerja yang buruk dikaitkan dengan stres, kelelahan, dan penurunan 

kepuasan kerja, yang pada akhirnya menurunkan kinerja (Rahmisyari et al., 2022). Sebaliknya, 

dinamika kehidupan kerja yang seimbang memungkinkan karyawan untuk mengisi ulang tenaga, 

mempertahankan fokus, dan memberikan kinerja yang optimal. 

Studi empiris terkini memvalidasi korelasi positif antara keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja 

karyawan. Sebuah studi longitudinal oleh Bellmann & Hübler, (2021) menemukan bahwa karyawan 

dengan pengaturan kerja yang fleksibel melaporkan peningkatan produktivitas sebesar 25% dan 

pengurangan tingkat stres sebesar 30%. Demikian pula, model kerja hibrida, yang memungkinkan 

karyawan bekerja paruh waktu dari jarak jauh, telah terbukti meningkatkan keseimbangan kehidupan 

kerja sekaligus mempertahankan atau meningkatkan kinerja pekerjaan (Sudjatmoko & Rusilowati, 

2022). 

Keseimbangan kehidupan kerja juga memiliki efek berjenjang pada budaya organisasi. Karyawan yang 

merasakan dukungan dalam menyeimbangkan kehidupan profesional dan pribadi mereka cenderung 

menunjukkan loyalitas, sehingga mengurangi tingkat pergantian karyawan dan menjaga pengetahuan 

institusional (Rahmisyari et al., 2022). Organisasi yang mempromosikan keseimbangan kehidupan 

kerja melalui kebijakan seperti jadwal kerja yang fleksibel, cuti orang tua, dan program kesehatan 

sering kali melaporkan moral dan keterlibatan karyawan yang lebih tinggi, yang selanjutnya 

meningkatkan hasil kinerja. Indikator work life balance terdiri dari: fleksibilitas kerja, keseimbangan 

waktu, keseimbangan keterlibatan, keseimbangan kepuasan (Bellmann & Hübler, 2021). 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja didefinisikan sebagai dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi perilaku 

individu untuk mencapai tujuan tertentu dalam konteks pekerjaan. Menurut Ryan & Deci, (2000), 

motivasi kerja dapat dibagi menjadi motivasi intrinsik, yaitu dorongan yang berasal dari kepuasan 

pribadi, dan motivasi ekstrinsik, yang dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti penghargaan atau 

pengakuan. Motivasi kerja berperan penting dalam menentukan seberapa efektif karyawan 
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menjalankan tugas mereka, karena dapat meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan kepuasan kerja. 

(Prayogi dkk, (2019) menekankan bahwa motivasi kerja tidak hanya dipengaruhi oleh faktor individu, 

tetapi juga oleh lingkungan kerja, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan positif yang signifikan 

dengan kinerja karyawan. Studi oleh Syamsuri & Siregar, (2018)  menemukan bahwa motivasi 

intrinsik seperti rasa pencapaian pribadi dan kebanggaan atas hasil kerja memiliki dampak yang lebih 

besar terhadap kinerja dibandingkan motivasi ekstrinsik. Sementara itu, penelitian oleh Riyanto & 

Anto, (2022) menunjukkan bahwa insentif finansial dan penghargaan formal dapat meningkatkan 

motivasi kerja, terutama dalam lingkungan kerja yang kompetitif. Namun, motivasi yang hanya 

bergantung pada faktor eksternal cenderung kurang berkelanjutan dibandingkan motivasi yang berasal 

dari dorongan internal. Indikator motivasi karyawan terdiri dari tujuan dan komitmen, Kebanggaan 

dalam pencapaian kerja, rasa ingin mengembangkan diri, tujuan pribadi (Saputro & Verawati, 2022). 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan konstruksi multifaset yang mencakup efektivitas, efisiensi, dan hasil 

kerja karyawan secara keseluruhan dalam perannya masing-masing dalam suatu organisasi. Kinerja 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk keterlibatan karyawan, keseimbangan kehidupan kerja, 

gaya kepemimpinan, dan budaya organisasi. Keterlibatan karyawan, yang didefinisikan sebagai 

komitmen emosional dan keterlibatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi mereka, telah 

terbukti berdampak signifikan terhadap hasil kinerja. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang 

terlibat lebih produktif, menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan cenderung tidak 

meninggalkan organisasi mereka (Wood et al., 2020). Tinjauan pustaka ini mensintesiskan studi 

empiris terkini untuk mengeksplorasi determinan kinerja karyawan, dengan fokus khusus pada peran 

keterlibatan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja. 

Hubungan antara keterlibatan karyawan dan kinerja telah didokumentasikan secara luas dalam 

literatur. Misalnya, sebuah studi oleh Katili et al., (2021) menekankan bahwa keterlibatan karyawan 

berfungsi sebagai mediator antara keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja, yang menunjukkan 

bahwa karyawan yang terlibat lebih mungkin berkinerja baik ketika mereka mengalami lingkungan 

kerja yang mendukung. Demikian pula, Bano et al., (2024) menyoroti bahwa faktor pendorong 

keterlibatan karyawan, seperti komunikasi yang efektif dan keseimbangan kehidupan kerja, 

berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja organisasi, memperkuat gagasan bahwa karyawan 

yang terlibat lebih produktif dan berkomitmen terhadap peran mereka. Lebih jauh, penelitian oleh 

Iddagoda dkk, (2021) menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan memainkan peran penting dalam 

meningkatkan hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja pekerjaan, yang 

menunjukkan bahwa organisasi harus memprioritaskan strategi keterlibatan untuk meningkatkan hasil 

kinerja. Indikator kinerja karyawan terdiri dari kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif 

dan tanggungjawab (Robbins & Judge, 2016). 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bertujuan menguji hipotesis, bersifat deduktif, 

dan dilandasi teori. Unit analisis dalam penelitian ini berada di level individu, yaitu konsumen. Jenis 

data bersifat corss-sectional. Data crossectional merupakan jenis data yang menangkap suatu 

fenomena pada satu titik waktu (Sugiyono, 2018). Teknik pengambilan sampel yang akan digunakan 

dalam penelitian ini adalah purposive sample penelitian ini dipilih bedasarkan beberapa kriteria 

sehingga menggunakan teknik penyampelan bersasaran. Penyampelan bersasaran merupakan teknik 

pengambilan sample berdasarkan kriteria tertentu. 
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Metode pengumpulan data yang akan dilakukan dalam penelitian ini adalah survei. Tujuan 

dari survei ini adalah untuk memperoleh data yang sebanding di seluruh himpunan bagian dari sampel 

yang dipilih sehingga persamaan dan perbedaan dapat ditemukan (Sugiyono, 2018). Metode ini 

digunakan karena penelitian ini mengumpulkan data dan informasi dari sampel melalui tangapan 

responden, di mana dari tanggapan responden tersebut akan diketahui deskripsi, situasi, pengetahun, 

dan sikap responden (Sugiyono, 2018). Analisis regresi berganda digunakan untuk memeriksa kuatnya 

hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat, maka dalam penelitian ini regresinya sebagai 

berikut (Sugiyono, 2018). 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka konseptual 

 

Hipotesis Penelitian 

H1: Employee Engagement berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H2: Work Life Balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H3: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H4: Employee engagement, work life balance dan Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tahap pertama dalam pengujian data dalam penelitian ini adalah melakukan uji validitas dan 

reliabilitas, agar didapatkan alat ukur penelitian yang tepat dan konsisten. 

Uji Instrumen 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Employee 

Engagement 

Kinerja Karyawan 

Work Life 

Balance 

Motivasi Kerja 
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Variabel Item Signifikansi 
Keterangan 

 

Employee Engagement X1.1 0,000 Valid 

X1.2 0,000 Valid 

X1.3 0,000 Valid 

X1.4 0,000 Valid 

X1.5 0,000 Valid 

X1.6 0,000 Valid 

X1.7 0,000 Valid 

Work Life Balance X2.1 0,000 Valid 

X2.2 0,000 Valid 

X2.3 0,000 Valid 

X2.4 0,001 Valid 

X2.5 0,001 Valid 

Motivasi Kerja X3.1 0,000 Valid 

X3.2 0,000 Valid 

X3.3 0,000 Valid 

X3.4 0,000 Valid 

Kinerja Karyawan Y1.1 0,000 Valid 

Y1.2 0,000 Valid 

Y1.3 0,000 Valid 

Y1.4 0,006 Valid 

Sumber: Data primer, 2025 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa seluruh item yang digunakan sebagai alat ukur dalam 

penelitian ini adalah valid berdasarkan nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua item pertanyaan tersebut telah valid dan dapat dilakukan analisis 

selanjutnya. 

Uji Reliabilitas 

Suatu instrumen adalah reliabel sebagai alat pengumpul data apabila memberikan hasil yang sama 

tehadap suatu gejala pada waktu yang berlainan. Instrumen dikatakan reliabel, jika nilai alpha cronbach 

sama dengan atau di atas 0,7 atau lebih. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha 
Keterangan 

 

Employee Engagement 0.730 Reliabel  

Work Life Balance 0.892 Reliabel 

Motivasi Kerja 0,791 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.888 Reliabel 

Sumber: Data primer, 2025 

Berdasarkan Tabel diketahui bahwa nilai alpha crobach pada variabel dependen dan 

independen berada di atas 0,7 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut telah reliable dan 

dapat dilakukan analisis selanjutnya. 
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Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

 

Gambar 2 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu data berdistribusi normal atau tidak, Gambar 

2 menunjukkan bahwa titik-titik data yang digunakan berdistribusi normal dimana titik-titik uji sisa 

tersebar mengikuti garis diagonal. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varian dari residual 

satu kepengamatan yang lain. Uji pendeteksian heteroskedastisitas dapat pula dilakukan dengan 

metode grafik yaitu dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu 

ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED. Hasil 

pengujian menggunakan metode grafik adalah sebagai berikut: 

 

Gambar 3. scatter plot uji heteroskedastisitas 
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Uji Multikolinearitas 

Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinearitas dapat dideteksi dari besarnya VIF (Variance 

Inflation Factor). Bila nilai VIF lebih kecil dari 10 maka tidak terjadi multikolinearitas. Dari hasil 

analisis diperoleh nilai VIF masing-masing variabel bebas seperti yang tercantum sebagai berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Multikolineritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .413 .694  .485 .877   

Employee 

Engagement 

.392 .039 .472 5.892 .000 .392 2.920 

Motivasi Kerja .411 .043 .333 4.964 .000 .423 2.350 

Work Life 

Balance 

.492 .027 .562 6.920 .000 .490 2.892 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Data primer, 2025 

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui variabel bebas dalam penelitian ini memiliki Variance Inflation 

Factor lebih kecil dari 10, sehingga dapat dikatakan tidak terdapat gejala multikolinearitas antara 

varibel bebas dalam penelitian ini. 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Hasil analisis regresi linear berganda dapat dilihat pada table berikut ini: 

Tabel 4. Ringkasan Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .413 .694  .485 .877 

Employee 

Engagement 

.392 .039 .472 5.892 .000 

Work Life 

Balance 

.492 .027 .562 6.920 .000 

Motivasi Kerja .411 .043 .333 4.964 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Data primer, 2025 

Variabel terikat pada regresi ini adalah Kinerja Karyawan (Y) sedangkan variabel bebasnya 

adalah Employee Engagement (X1), Work Life Balance (X2), Motivasi Kerja (X3). Model regresi 

berdasarkan hasil analisis di atas adalah:  

Y = 0,413 + 0,392X1 + 0,492X2 + 0,411X3 + e 
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Pengujian Hipotesis 

Uji t (Uji Parsial) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas yaitu Employee Engagement (X1), Work 

Life Balance (X2), Motivasi Kerja (X3). secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel terikat Kinerja Karyawan (Y), Rumusan hipotesisnya adalah sebagai berikut: 

Berdasakan hasil analisis regresi diperoleh hasil sebagai berikut:  

1. Variabel employee engagement (X1) memiliki nilai thitung sebesar 5,892 dengan 

signifikansi sebesar 0,000. Karena  thitung  > ttabel (5,892 > 1,982) atau sig. t < 5% (0,000 

< 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel employee engagement 

(X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 

2. Variabel work life balance (X2) memiliki nilai thitung sebesar 6.920 dengan signifikansi 

sebesar 0,000. Karena  thitung  > ttabel (6.920 > 1,982) atau sig. t < 5% (0,000 < 0,05), 

maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel work life balance (X2) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). 

3. Variabel motivasi kerja (X3) memiliki nilai thitung sebesar 5.922 dengan signifikansi 

sebesar 0,002. Karena thitung > ttabel (5.922 > 1,982) atau sig. t < 5% (0,004 < 0,05), 

maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel motivasi kerja (X3) berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat diketahui bahwa seluruh variabel yang terdiri dari Employee 

Engagement (X1), Work Life Balance (X2), Motivasi Kerja (X3) memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Uji F (Uji Simultan) 

Tabel 5. Hasil Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3529.942 3 859.920 292.829 .000b 

Residual 2404.249 100 7.129   

Total 4939.294 97    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X1, X2, X3 

Sumber: Data primer, 2024 

Dari output pengujian SPSS diatas didapatkan nilai F hitung sebesar 292.289 > dari F tabel 

2,13 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara bersama-sama 

variabel bebas yang terdiri dari Employee Engagement (X1), Work Life Balance (X2), Motivasi Kerja 

(X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). 

Koefisien determinasi 

Tabel 6. Hasil Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .791a .662 .631 3.829 1.735 

a. Predictors: (Constant), Employee Engagement, Work Life Balance, Motivasi Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data primer, 2025 
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Berdasarkan table 6 di atas, dapat dilihat bahwa nilai R square yaitu 0,662 yang artinya, variabel 

independen yang digunakan dalam penelitian ini dapat mempengaruhi  variabel dependent sebesar 

66%, selebihnya yaitu 34 % sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 

penelitian ini.  

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan didukung oleh reviu literatur yang dilakukan oleh peneliti, maka 

didapat kesimpulan bahwa Employee engagement  terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan ritel di Rantauprapat. Work Life Balance terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan ritel di Rantauprapat. Motivasi Kerja terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan ritel di Rantauprapat. Secara bersama-sama variabel 

independen yang terdiri dari Employee Engagement (X1), Work Life Balance (X2), Motivasi Kerja 

(X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
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