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A B S T R A C T    
Tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji dan menganalisis pengaruh 
worklife balance terhadap kinerja ASN, kepuasan kerja terhadap kinerja 
ASN, employee engagement terhadap worklife balance ASN, employee 
engagement terhadap kepuasan kerja ASN, employee engagement terhadap 
kinerja ASN, employee engagement memoderasi pengaruh worklife balance 
terhadap kinerja ASN dan employee engagement memoderasi pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja ASN. Penelitian ini merupakan penelitian 
eksplanatory, adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
ASN di Lingkungan Kesekretariatan Kabupaten Ende yaitu sebanyak 113 
pegawai dengan jumlah sampel sebanyak 53 sampel. Metode analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis). 
Hasil pengujian menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara worklife 
balance terhadap kinerja ASN, adanya pengaruh signifikan antara kepuasan 
kerja terhadap kinerja ASN, employee engagement berpengaruh terhadap 
worklife balance. Employee engagement berpengaruh secara sinifikan 
terhadap kepuasan kerja, adanya pengaruh signifikan antara employee 
engagement terhadap kinerja ASN. Employee engagement terbukti sebagai 
variabel moderasi pada pengaruh antara worklife balance dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja ASN. 
A B S T R A C T  
The aim of this research is to examine and analyze the influence of work-life 
balance on ASN performance, job satisfaction on ASN performance, employee 

engagement on ASN work-life balance, employee engagement on ASN job satisfaction, employee engagement on 
ASN performance, employee engagement moderates the influence of work-life balance on ASN performance and 
employee engagement moderates the influence of job satisfaction on ASN performance. This research is 
explanatory research, the population in this research is ASN in the Secretariat Environment of Ende Regency, 
namely 113 employees with a total sample of 53 samples. The data analysis method used in this research is path 
analysis. The test results show that there is a significant influence between work-life balance on ASN performance, 
there is a significant influence between job satisfaction on ASN performance, employee engagement influences 
work-life balance. Employee engagement has a significant effect on job satisfaction, there is a significant influence 
between employee engagement and ASN performance. Employee engagement is proven to be a moderating 
variable on the influence of work-life balance and job satisfaction on ASN performance. 
 

PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses memperoleh, mengelola, dan 

mempertahankan sumber daya manusia sebagai aset paling berharga sehingga melalui perencanaan, 

pengorganisasian, dan pengendalian sumber daya manusia merupakan bentuk upaya 

memaksimalkan peran dari sumber daya manusia (Ramadhanti et al., 2022) Jadi peran pentingnya 

I N F O   A R T I K E L 
Riwayat artikel: 
Received 10 April 2026 
Revised 15 April 2026 
Accepted 20 April 2026 
Available online 30 April  2026 
 
Keywords: Employee Engagement, 
Worklife Balance, Kepuasan Kerjadan 
Kinerja 
 
Keywords: Employee Engagement, 
Worklife Balance, Performance 
Management Satisfaction. 
 
 

 

Artikel ini merupakan artikel akses 
terbuka di bawah lisensi CC BY-SA 
license.  
Copyright © 2026 by Author. Published 
by Yayasan Daarul Huda 
 
 
 

mailto:Email:%20aldisaputramzmochsen@gmail.com


Socius: Jurnal Penelitian Ilmu-ilmu Sosial Vol. 3, No. 9,  2026,   P. 319-330 

Socius  E-ISSN: 3025-6704 

sumber daya manusia adalah bahwa segala potensi sumber daya yang dimiliki manusia yang dapat 

dimanfaatkan sebagai usaha untuk meraih keberhasilan dalam mencapai tujuan baik secara pribadi 

individu maupun di dalam organisasi (Ratna Gumilang, 2022). 

Kepuasan kerja banyak yang tidak tercapai pada karyawan di sebuah perusahaan. Tidak jarang 

para pemimpin tidak mengetahui faktor-faktor penyebab ketidakpuasan sehingga karyawan merasa 

tidak puas dalam bekerja. Banyak perusahaan mengalami masalah pada kepuasaan karyawannya 

mulai dari insetif yang kurang, tempat kerja yang kurang nyaman hingga masalah kenaikan jabatan 

karyawan apabila dibiarkan maka akan terjadi tingkat turnover yang sangat tinggi. Kepuasan kerja 

sering ditunjukkan oleh karyawan dengan caranya menyukai pekerjaan itu sendiri serta tingkat 

keasikannya dalam menjalankan pekerjaan sesuai dengan ketentuan yang telah ditetapkan. 

Kepuasan kerja dapat memberikan rasa yang menyenangkan dan gembira dalam menjalankan 

pekerjaan, selain itu terpeliharanya kepuasan kerja akan mendorong karyawan untuk bekerja 

dengan penuh semangat dan akhirnya akan membantu perusahaan dalam mencapai tujuan yang 

diinginkan (Ahakwa et al., 2021) Kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Anugrah et al., 2023). Kepuasan kerja merupakan suatu keadaan 

yang dirasakan karyawan sebagai hasil analisa dari pekerjaannya. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Badrianto & Ekhsan, (2021) work-life balance 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian Anugrah et al., (2023), Fapohunda, 

(2014) dan Hastuti, (2022) menunjukkan bahwa pertama, work life balance berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja dan employee engagement berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Work life balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Work life balance berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja dan employee engagement berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Yuwana Irwandi & Sanjaya, (2022) dari hasil 

penelitianya menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan work life balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja dan employee engagement tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Selanjutnya hasil penelitian Sjahruddin et 

al., (2022) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai dan work-life balance tidak mempengaruhi kinerja karyawan dan hasil penelitian 

Puspitawati & Mujiati, (2023) work-life balance mampu meningkatkan kepuasan kerja namun 

work-life balance belum mampu meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja mampu meningkatkan 

kinerja. Adanya perbedaan hasil penelitian atau gap research menjadi motivasi untuk melakukan 

kajian mengenai employee engagement memoderasi pengaruh worklife balance dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja. 

Sekretariat Daerah Kabupaten Ende mempunyai tugas dan kewajiban membantu Bupati 

dalam pengkoordinasian perumusan kebijakan daerah, pembinaan administratif aparatur sipil 

negara perangkat daerah dan pengendalian pelaksanaan kebijakan daerah di bidang 

pemerintahan, ekonomi, pembangunan dan kesejahteraan rakyat serta pelayanan administrasi 

sangat dibutuhkan pegawai yang memiliki kompetensi dan komunikasi internal yang baik. 

Kerangka Pengukuran kinerja di Sekretariat Daerah dilakukan dengan mengacu pada Peraturan 

Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 53 Tahun 2014 

tentang Pedoman Teknis Perjanjian Kinerja, Pelaporan Kinerja, dan Tata Cara Reviu atas 
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Laporan Kinerja Instansi Pemerintah. Skala penilaian capaian kinerja setiap indikator 

menggunakan pijakan Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi 

Birokrasi Nomor 25 Tahun 2012. Pengukuran target dari sasaran strategis yang telah ditetapkan 

adalah dilakukan dengan membandingkan antara target kinerja dengan realisasi kinerja, yang 

selanjutnya akan dipergunakan untuk mengukur kinerja Sekretariat Daerah Kabupaten Ende 

Tahun 2021. Pencapaian Indikator Kinerja Utama (IKU) Tahun 2021 secara ringkas 

ditunjukkan sebagai berikut: 

Tabel 1. Capaian Indikator Kinerja Utama Sekretariat Daerah Kabupaten Ende Tahun 2021 

No. Indikator Kinerja Capaian 

2020 

2021 Target Akhir 

RPJMD 2023 

Capaian s/d 

2021 terhadap 

2023 

Target Realisasi Capaian 

Kinerja (%) 

  

1. Nilai Akuntabilitas 

Kinerja 

68,19 70,50 66,36 94,13% 83 79,95 

 

Berdasarkan hasil pengukuran sasaran sebagaimana tabel diatas dapat disimpulkan bahwa 

capaian kinerja Nilai Akuntabilitas Kinerja tahun 2021 sebesar 94,13%. Angka tersebut kurang 

sebesar 14,18% dibandingkan capaian kinerja rata-rata sampai dengan tahun 2021 terhadap 

target akhir RPJMD 2023 sebesar 79,95%. Pencapaian kinerja sampai tahun 2021 terhadap 

target akhir 2023 adalah akumulasi dari Realisasi Pencapaian Tahun 2020 digabungkan 

Realisasi Pencapaian Tahun 2021, maka dari pencapaian 2 tahun tersebut dapat diperoleh target 

akhir sebesar 79,95% maka menurut skala penilaian capaian kerja memperoleh predikat sangat 

baik, sedangkan target akhir RPJMD 2023 yang ditetapkan sebesar 83 atau memuaskan. Hal ini 

menunjukkan kepuasan pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Ende belum mencapai predikat 

memuaskan, sehingga berdampak pada pencapaian kinerja. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatory, yaitu penelitian yang menjelaskan sebab 

akibat antara dua atau lebih konsep (variabel) yang akan diteliti Ramadhanti et al., 2022:57). 

Penelitian eksplanatory biasanya dilakukan seorang peneliti untuk menjelaskan tentang apakah 

perubahan kuantitas atau kualitas suatu variabel seiring atau mempengaruhi perubahan kuantitas 

atau kualitas variabel yang lain. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh employee 

engagement memoderasi pengaruh worklife balance dan kepuasan kerja terhadap kinerja ASN di 

Lingkungan Kesekretariatan Kabupaten Ende.  

Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah ASN di Lingkungan Kesekretariatan 

Kabupaten Ende yaitu sebanyak 109 pegawai. Dalam konteks tersebut, peneliti menetapkan 52 

sampel dari populasi yang telah ditetapkan. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah analisis jalur (path analysis). Prinsip dasar menggunakan path analysis antara lain 

Wicaksono, (2019): 

1. Adanya linearitas; hubungan antara variabel bersifat linier 

2. Adanya aditivitas; tidak ada efek-efek interaksi 

3. Data berskala interval 
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4. Adanya rekursivitas,semua anak panah mempunyai satu arah, tidak boleh terjadi pemutaran 

kembali (looping). 

5. Terdapat masukan korelasi yang sesuai. 

 

HASIL PENELITIAN 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil uji asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari uji dan normalitas, 

multikolinearitas, uji heteroskedastisitas dan uji autokorelasi Namun dalam penelitian ini tidak 

menggunakan uji autokorelasi karena data yang digunakan bukan merupakan data time series atau 

waktu berkala. 

Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan menggunakan metode uji sampel 

Kolmogorov-Smirnov dengan test distribution normal dimana kriteria yang digunakan yaitu: jika 

Sig > taraf signifikansi (α= 0,05) maka data penelitian berasal dari populasi yang berdistribusi 

normal. Berdasarkan hasil uji normalitas data dapat diperoleh nilai sig. lebih besar dari 0,05, yaitu 

sebesar 0,403berdasarkan hasil tersebut maka data yang digunakan dalam penelitian ini 

berdistribusi normal. Selain berdasarkan pengujian Kolmogorov-Smirnov asumsi normalitas 

dapat juga dilihat berdasarkan scatter plot berikut: 

 
Gambar 1. Scatter Plot 

Berdasarkan gambar scatter plot tersebut maka dapat diketahui bahwa titik-titik mendekati at

au mengikuti garis diagonalnya sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asums

i normalitas. 

Uji Multikolinearitas 

Untuk menemukan terdapat atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi dapat 

diketahui dari nilai toleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Nilai Tolerance mengukur 

variabilitas dari variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas 

lainnya. Jadi nilai tolerance rendah sama dengan nilai VIF tinggi, dikarenakan VIF = 

1/tolerance, dan menunjukkan terdapat kolinearitas yang tinggi. Nilai cut off yang digunakan 

adalah untuk nilai tolerance 0,10 atau nilai VIF diatas angka 1,00. Berikut ini akan disajikan hasil 

pengujian multikolinearitas yang dilakukan dengan bantuan SPSS for windows, secara lengkap hasil 

tersebut dapat dilihat pada Tabel berikut :  
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Tabel 2. Hasil Pengujian Multikolinearitas 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Worklife Balance 0,534 1,871 

Kepuasan Kerja 0,534 1,871 

Sumber: Data primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas dapat diketahui bahwa nilai VIF 

masing-masing variabel bebas menunjukkan nilai tolerance lebih dari 0,10 atau nilai VIF diatas 

angka 1. Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan 

bebas multikolinearitas. 

Uji Autokorelasi 

Untuk mendeteksi adanya autokorelasi adalah dari besaran Durbin Watson.Secara umum 

nilai Durbin Watson yang bisa diambil patokan menurut Santoso (2005) adalah:  

1. Angka D-W di bawah -2 berarti ada autokorelasi positif. 

2. Angka D-W diantara -2 sampai +2 berarti tidak ada autokorelasi. 

3. Angka D-W di atas +2 berarti autokorelasi negatif.  

Hasil pengujian autokorelasi dapat disajikan pada Tabel berikut :  

Tabel 3. Hasil Uji Autokorelasi 

 

Model 

 

R 

 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 

Durbin-Watson 

1 .734a .539 .521 2.345 1.764 

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil pengujian autokorelasi menunjukkan bahwa nilai Durbin Watson 

sebesar 1,764 di mana angka tersebut terletak di antara -2 dan +2 yang berarti tidak ada 

autokorelasi dalam model regresi yang digunakan. 

Uji Heteroskedastisitas 

Hasil pengujian heteroskedastisitas dapat disajikan Gambar pada grafik berikut : 

 

Gambar 2. Hasil Pengujian Heterokedastisitas 

Sumber : Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil pengujian heteroskedastisitas dapat diketahui bahwa titik-titik yang pada 

grafik scaterplot tidak membentuk pola yang jelas serta tersebar di atas dan di bawah angka 0 pada 
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sumbu Y sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa model regresi yang digunakan bebas 

heteroskedastisitas. 

 

Pengaruh Worklife Balance Terhadap Kinerja ASN 

Hasil pengujian pengaruh worklife balance terhadap kinerja ASN dapat dilihat pada Tabel be

rikut :  

Tabel 4. Hasil Uji Pengaruh Worklife Balance Terhadap Kinerja ASN 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.409 3.206  1.063 .293 

Worklife Balance .642 .095 .691 6.755 .000 

 Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil persamaan maka dapat diuraikan bahwa a = 3,409 merupakan nilai 

konstanta, menunjukkan nilai tetap dari kinerja ASN apabila tidak dipengaruhi oleh worklife 

balance. Worklife balance berpengaruh terhadap kinerja ASN dengan koefisien beta sebesar 0,691, 

thitung sebesar 6,755 dan probabilitas sebesar 0,000 (p < 0,05), yang menunjukkan adanya 

pengaruh signifikan antara worklife balance terhadap kinerja ASN. Artinya jika adanya 

peningkatan worklife balance maka kinerja ASN semakin tinggi. Hasil analisis dapat diketahui 

koefisien Adjusted R Square (R2) diperoleh nilai sebesar 0,447, hal ini menjelaskan bahwa pengaruh 

worklife balance terhadap kinerja ASN dengan kontribusi sebesar 44,7% sisanya sebesar 55,3% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam persamaan 

 

 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja ASN 

Hasil pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja ASN dapat dilihat pada Tabel berikut:  

Tabel 5. Hasil Uji Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja ASN 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.184 2.767  2.958 .005 

Kepuasan Kerja .334 .055 .654 6.109 .000 

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil persamaan maka dapat diuraikan bahwa a = 8,184 merupakan nilai 

konstanta, menunjukkan nilai tetap dari kinerja ASN apabila tidak dipengaruhi oleh kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja ASN dengan koefisien beta sebesar 0,654, thitung 

sebesar 6,109 dan probabilitas sebesar 0,000 (p < 0,05), yang menunjukkan adanya pengaruh 

signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja ASN. Artinya jika adanya peningkatan kepuasan 

kerja maka kinerja ASN semakin tinggi. Hasil analisis dapat diketahui koefisien Adjusted R Square (R2) 

diperoleh nilai sebesar 0,427, hal ini menjelaskan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

ASN dengan kontribusi sebesar 42,7% sisanya sebesar 57,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak digunakan dalam persamaan 
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Pengaruh Employee Engagement Terhadap Worklife Balance 

Hasil pengujian pengaruh employee engagement terhadap worklife balance dapat dilihat 

pada Tabel berikut : 

Tabel 6. Hasil Uji Pengaruh Employee Engagement Terhadap Worklife Balance 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.723 2.677  5.126 .000 

Employee Engagement .460 .062 .726 7.466 .000 

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil persamaan maka dapat diuraikan bahwa a = 13,723 merupakan nilai 

konstanta, menunjukkan nilai tetap dari worklife balance apabila tidak dipengaruhi oleh 

employee engagement. Employee engagement berpengaruh terhadap worklife balance dengan 

koefisien beta sebesar 0,726, thitung sebesar 7,466 dan probabilitas sebesar 0,000 (p < 0,05), 

yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara employee engagement terhadap worklife 

balance. Artinya jika adanya peningkatan employee engagement maka worklife balance semakin 

tinggi. Hasil analisis dapat diketahui koefisien Adjusted R Square (R2) diperoleh nilai sebesar 0,527, 

hal ini menjelaskan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap worklife balance dengan kontribusi 

sebesar 52,7% sisanya sebesar 47,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 

persamaan 

 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja dapat dilihat 

pada Tabel berikut :  

Tabel 7. Hasil Uji Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kepuasan Kerja 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.163 5.292  3.243 .002 

Employee Engagement .767 .122 .665 6.296 .000 

 Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil persamaan maka dapat diuraikan bahwa a = 17,163 merupakan nilai 

konstanta, menunjukkan nilai tetap dari kepuasan kerja apabila tidak dipengaruhi oleh employee 

engagement. Employee engagement berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan koefisien beta 

sebesar 0,665, thitung sebesar 6,296 dan probabilitas sebesar 0,000 (p < 0,05), yang 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara employee engagement terhadap kepuasan 

kerja. Artinya jika adanya peningkatan employee engagement maka kepuasan kerja semakin tinggi. 

Hasil analisis dapat diketahui koefisien Adjusted R Square (R2) diperoleh nilai sebesar 0,442, hal ini 

menjelaskan bahwa pengaruh employee engagement terhadap kepuasan kerja dengan kontribusi 

sebesar 44,2% sisanya sebesar 55,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam 

persamaan 
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Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja 

Hasil pengujian pengaruh employee engagement terhadap kinerja ASN dapat dilihat pada 

Tabel berikut :  

Tabel 8. Hasil Uji Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja ASN 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

t 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.340 2.111  2.055 .045 

Employee Engagemen

t 

.478 .049 .812 9.843 .000 

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan hasil persamaan maka dapat diuraikan bahwa a = 4,340 merupakan nilai 

konstanta, menunjukkan nilai tetap dari kinerja ASN apabila tidak dipengaruhi oleh employee 

engagement. Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja ASN dengan koefisien beta 

sebesar 0,812, thitung sebesar 9,843 dan probabilitas sebesar 0,000 (p < 0,05), yang menunjukkan 

adanya pengaruh signifikan antara employee engagement terhadap kinerja ASN. Artinya jika adanya 

peningkatan employee engagement maka kinerja ASN semakin tinggi. Hasil analisis dapat 

diketahui koefisien Adjusted R Square (R2) diperoleh nilai sebesar 0,660, hal ini menjelaskan 

bahwa pengaruh employee engagement terhadap kinerja ASN dengan kontribusi sebesar 66% 

sisanya sebesar 34% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam persamaan. 

 

Employee Engagement Memoderasi Pengaruh Worklife Balance Terhadap Kinerja ASN. 

Pengaruh worklife balance terhadap kinerja ASN melalui employee engagement secara 

ringkas dapat disajikan pada Tabel berikut: 

Tabel 9. Hasil Pengaruh Langsung, Tidak Langsung Dan Pengaruh Total 

Variabel Varaibel Endoge

n 

Direct 

Effect 

Indirect 

Effect 

Total 

Effect 

t Sig. 

Worklife Balance Kinerja ASN 0,691 0 0,691 6.755 0,000 

Employee engagemen

t 

Kinerja ASN 0,812 0 0,812 9,843 0,000 

Worklife Balance Kinerja ASN 0,691 (0,691x0,812)=0,561 1,252 6.755 0,000 

N= 52       

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Direct Effeect (pengaruh langsung) worklife balance terhadap kinerja ASN yaitu sebesar 0,691. 

IndirectEffect (IE) = PY1X x PY2Y1  

= 0,691x0,812  

= 0,561 

Total Effect= PY2X + (PY1X x PY2Y1)  

= 0,691+ 0,561  

= 1,252 

Perhitungan tersebut menunjukkan bahwa employee engagement terbukti sebagai variabel 

moderasi pada pengaruh antara worklife balance terhadap kinerja ASN. Hasil perhitungan 

menunjukkan pengaruh total lebih besar dari pada pengaruh secara langsung. Hal ini dibuktikan 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20230904461231000
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dengan hasil perhitungan Indirect Effect (IE) yang bernilai 0,561, sedangkan pengaruh worklife 

balance terhadap kinerja ASN melalui employee engagement yaitu sebesar 1,252 

 

Employee Engagement Memoderasi Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja ASN. 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja ASN melalui employee engagement secara ringkas 

dapat disajikan pada Tabel berikut: 

Tabel 10. Hasil Pengaruh Langsung, Tidak Langsung Dan Pengaruh Total 

Variabel Varaibel Endoge

n 

Direct 

Effect 

Indirect 

Effect 

Total 

Effect 

t Sig. 

Kepuasan Kerja Kinerja ASN 0,654 0 0,654 6,109 0,000 

Employee engagemen

t 

Kinerja ASN 0,812 0 0,812 9,843 0,000 

Kepuasan Kerja Kinerja ASN 0,654 (0,654x0,812) =0,53

1 

1,185 6,109 0,000 

N= 52       

Sumber: Data Primer Diolah, Tahun 2023 

Direct Effeect (pengaruh langsung) kepuasan kerja terhadap kinerja ASN yaitu sebesar 0,654. 

IndirectEffect (IE) = PY1X x PY2Y1  

= 0,654x0,812  

= 0,531 

Total Effect= PY2X + (PY1X x PY2Y1)  

= 0,654+ 0,531  

= 1,185 

Perhitungan tersebut menunjukkan bahwa employee engagement terbukti sebagai variabel 

moderasi pada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja ASN. Hasil perhitungan 

menunjukkan pengaruh total lebih besar dari pada pengaruh secara langsung. Hal ini dibuktikan 

dengan hasil perhitungan Indirect Effect (IE) yang bernilai 0,654, sedangkan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja ASN melalui employee engagement yaitu sebesar 1,185. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa dengan meningkatnya employee engagement dalam hal ini yang 

ditunjukkan dengan karyawan merasa selalu bersemangat untuk pergi bekerja, merasa 

bergairah ketika bekerja dan tidak mudah menyerah meskipun ada halangan dan kesulitan 

dalam bekerja. Peningkatan employee engagement juga ditunjukkan dapat bekerja dalam 

jangka waktu yang lama pada saat tertentu, memiliki ketahanan mental yang kuat ketika 

bekerja, merasa tertantang pada saat bekerja, merasa antusias terhadap pekerjaan. merasa 

pekerjaan yang saya lakukan sangat bermakna dan memiliki tujuan merasa bahagia ketika 

bekerja dengan sungguh-sungguh serta sangat terlibat dalam pekerjaan maka dapat 

meningkatkan pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja ASN. 

 

SIMPULAN 

Kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian dapat diurai kan sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara worklife balance terhadap 

kinerja ASN, artinya jika adanya peningkatan worklife balancee balance maka kinerja asn 

semakin tinggi. 
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2. Hasil analisis dapat diketahui adanya pengaruh signifikan antara kepuasan kerja terhadap 

kinerja ASN. Artinya jika adanya peningkatan kepuasan kerja maka kinerja ASN semakin tinggi. 

3. Terdapat pengaruh signifikan antara employee engagement terhadap worklife balance. Artinya 

jika adanya peningkatan employee engagement maka worklife balance semakin tinggi. 

4. Employee engagement berpengaruh secara sinifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya jika 

adanya peningkatan employee engagement maka kepuasan kerja semakin tinggi. 

5. Hasil analisis menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara employee engagement terhadap 

kinerja ASN. Artinya jika adanya peningkatan employee engagement makakinerja ASN semakin 

tinggi. 

6. Employee engagement terbukti sebagai variabel moderasi pada pengaruh antara worklife 

balance terhadap kinerja ASN. Artinya dengan adanya peningkatan employee engagement maka 

dapat meningkatkan pengaruh worklife balance terhadap kinerja ASN. 

7. Employee engagement terbukti sebagai variabel moderasi pada pengaruh antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja ASN. Artinya dengan adanya peningkatan employee engagement maka dapat 

meningkatkan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja ASN. 
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