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ABSTRAK 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work life balance 
terhadap employee engagement dan dampaknya terhadap turnover 
intentions karyawan dengan job characteristics sebagai pemoderasi, pada 
karyawan generasi Y. Data penelitian diperoleh dari 193 responden yang 
berasal dari beberapa perusahaan di Indonesia, yang cocok dengan kriteria 
penelitian ini. Teknik analisis statistik yang digunakan adalah SEM PLS. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif 
terhadap employee engagement dan selanjutnya employee engagement 
berpengaruh negatif terhadap turnover intentions karyawan generasi Y.  
Temuan lain menunjukkan bahwa job characteristics berperan sebagai 
pemoderasi terhadap pengaruh work life balance terhadap employee 
engagement. Penelitian ini membuktikan bahwa work life balance 
berpengaruh positif terhadap employee engagement diperkuat dengan job 
characteristics sebagai variabel pemoderasi untuk karyawan generasi Y. 
Kata Kunci: Work Life Balance, Employee Engagement, Job 
Characteristics, Turnover Intentions, Generasi Y.  
 

ABSTRACT 
 

This research aims to test the effect of work life balance towards employee 
engagement and impact on employee turnover intentions, job 
characteristics as moderation, case study on employee generation Y. The 
research data were obtained from 193 respondents from several 
companies in Indonesia, which matched the criteria of this study. The 
statistical analysis technique used is SEM PLS. The results showed that 
work life balance has a positive influence towards employee engagement 
and then employee engagement a negative effect towards generation Y. 
Other findings show that job characteristics act as a moderating effect on 
work life balance on employee engagement. This study prove that work life 
balance has a positive influence towards employee engagement 
strengthened by job characteristics as a moderating variable for 
employees of Y generation. 
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PENDAHULUAN 

 
Pada tahun 2018, Executive Learning Institute melakukan riset terhadap 

karyawan dari sejumlah perusahaan terkemuka di Indonesia. Hasil penelitian 
menunjukkan karyawan generasi Y pada umumnya banyak yang menjadi kutu 
loncat (Job hopper) dalam bekerja. Studi yang dilakukan Laterna (2015) 
menemukan bahwa terdapat perbedaan tingkat employee engagement antara 
generasi X dengan generasi Y, dimana karyawan generasi X memiliki tingkat 
terikat sebesar 47% sedangkan karyawan generasi Y memiliki tingkat terikat 
sebesar 28% saja. Pada generasi Y juga ditemukan bahwa 76,7% dari mereka 
hanya bertahan 1–2 tahun selama masa kontraknya.  

Dari hasil riset di atas, terlihat ada beberapa perbedaan antara generasi X 
dan Y. Pertama, generasi X memiliki tingkat turnover intentions yang lebih 
rendah terhadap pekerjaan mereka. Hasil riset Executive Learning Institute 
menunjukkan hanya 8.2% generasi Y yang memutuskan untuk bekerja di satu 
perusahaan selama lebih dari lima tahun. Kedua, karyawan generasi X 
memiliki tingkat kesetiaan yang jauh lebih tinggi terhadap perusahaan tempat 
mereka bekerja. Sebanyak 47% karyawan generasi X memutuskan untuk 
bertahan di tempat kerjanya hingga lebih dari lima tahun. Ketiga, karyawan 
generasi Y memiliki tingkat turnover yang tinggi, mereka hanya bertahan di 
tempat kerjanya selama 1–2 tahun sehabis masa kontraknya.  

Menurut Hassan et al. (2019) perusahaan perlu menaruh perhatian yang 
serius terhadap generasi Y, karena berdasarkan hasil penelitian terdahulu, 
ditemukan bahwa karyawan generasi Y akan pindah pekerjaan atau berhenti 
dari organisasi apabila kebutuhannya tidak terpenuhi. Karyawan generasi Y 
juga tidak segan berpindah perusahaan untuk mendapatkan hal baru atau 
tantangan baru di perusahaan lain, sehingga tingkat turnover intentions pada 
karyawan generasi Y cenderung tinggi (Sianipar dan Haryanti, 2014).  

Karyawan yang bekerja di perusahaan diharapkan memiliki keterikatan 
terhadap perusahaan (employee engagement). Sejumlah penelitian telah 
dilakukan membahas mengenai pengaruh work life balance pada employee 
engagement. Menurut Meier dan Crocker (2010), generasi Y merupakan 
karyawan yang lebih memperhatikan aspek work life balance dibandingkan 
generasi X. Greenhaus et al. (2003) mengartikan work life balance adalah 
sejauh mana seorang individu secara bersamaan merasa puas terlibat di dalam 
dua peran yaitu pekerjaan dan keluarga. Work life balance sangat penting 
dalam mencapai stabilitas psikologis, emosional, dan dapat meningkatkan 
employee engagement. Apabila karyawan merasa puas terlibat di dalam dua 
peran yaitu pekerjaan dan keluarga, maka berpotensi untuk meningkatkan 
kontribusi dan rasa keterikatan yang lebih tinggi dengan organisasinya 
(Whitener, 2001; Colakoglu et al., 2010). Karyawan yang dapat mencapai 
keseimbangan kerja dan kehidupan keluarga dengan dukungan organisasi akan 
memiliki keterikatan dengan perusahaan yang lebih tinggi, dan komitmen yang 
lebih besar (Susi, 2013).  
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Hackman dan Oldham (2010) mengembangkan model job characteristics 
model (JCM) yang terdiri dari lima dimensi yaitu keanekaragaman 
keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik.  
JCM dapat meningkatkan pengetahuan akan pekerjaan dan tanggung jawab 
pekerjaan sehingga dapat meningkatkan keterikatan kerja dan menurunkan 
keinginan berpindah. Menurut Prameswari (2019), generasi Y menginginkan 
karakteristik pekerjaan yang jelas selain work life balance. Seseorang yang 
memiliki kesesuaian dengan karakteristik pekerjaannya akan menyebabkan 
peningkatan keterikatan dengan perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian 
Khan et al. (2010), bahwa job characteristics berpengaruh positif terhadap 
employee engagement.   

Keterikatan karyawan sangatlah penting bagi sebuah organisasi karena 
memiliki karyawan yang terikat dengan baik dapat menurunkan tingkat 
turnover intentions (Glavas, 2016). Seorang karyawan yang tidak terikat di 
sebuah perusahaan akan memiliki turnover intentions lebih tinggi 
dibandingkan yang terikat (Huang, Lee, et al., 2016; Van Schalkwyk, et al., 
2010). Berbeda dengan penelitian Natalia dan Rosiana (2017) yang 
menunjukkan bahwa employee engagement tidak memiliki pengaruh terhadap 
turnover intentions karyawan generasi Y. Berdasarkan latar belakang di atas, 
maka muncul permasalahan penelitian yaitu pengaruh work life balance 
terhadap employee engagement dan dampaknya terhadap turnover intentions 
dengan job characteristics sebagai variabel moderasi, studi terhadap karyawan 
generasi Y.  Lebih spesifik, rumusan persoalan penelitian ini adalah: (1). 
Apakah Work Life Balance (WLB) berpengaruh terhadap Employee 
Engagement? (2). Apakah Job Characteristics berperan sebagai variabel 
pemoderasi dalam hubungan antara Work Life Balance (WLB) terhadap 
Employee Engagement? (3) Apakah Employee Engagement berpengaruh 
terhadap Turnover Intentions karyawan generasi Y? 

 
Work Life Balance dan Employee Engagement 

Greenhaus et al., (2003), mendefinisikan work life balance sebagai 
adanya keseimbangan antara pekerjaan dengan aktivitas di luar pekerjaan 
seperti waktu untuk keluarga. Senada dengan itu, Lockwood (2003) 
menyatakan work life balance adalah suatu keadaan seimbang pada dua 
tuntutan antara pekerjaan dan kehidupan sosial seorang individu. Parkes dan 
Langford (2008) menekankan bahwa work life balance merupakan kemampuan 
individu untuk memenuhi komitmen kerja dan keluarga, serta bertanggung 
jawab kepada kegiatan di luar pekerjaan lainnya.   

Menurut Maslach et al., (2003), employee engagement adalah rasa 
keterikatan karyawan terhadap organisasinya yang ditunjukkan dari energi 
karyawan dalam pekerjaannya dengan cara melibatkan diri untuk 
meningkatkan kinerja. Rasa keterikatan ini sebagai fenomena psikologis yang 
mendorong karyawan bekerja dengan penuh semangat dan dedikasi.  Suharti & 
Suliyanto (2012), menyatakan keterikatan karyawan adalah keterikatan dan 
antusiasme seseorang terhadap pekerjaan. Hal ini merupakan perilaku positif 
yang berkembang pada karyawan ketika ia menemukan dukungan organisasi 
dan dukungan budaya organisasi yang sesuai.  
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Bakker dan Schaufeli (2008) menjelaskan tiga dimensi yang terdapat 
dalam employee engagement, yaitu: (1). Vigor: curahan energi dan mental yang 
kuat selama bekerja, keberanian untuk berusaha secara maksimal dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan dan tekun dalam menghadapi kesulitan tugas 
yang diberikan, juga kemauan untuk mengerjakan suatu pekerjaan meskipun 
menghadapi kesulitan; (2). Dedication: rasa terlibat dalam suatu pekerjaan dan 
mengalami rasa kebermaknaan, antusiasme, kebanggaan, inspirasi, dan 
tantangan; (3). Absorption: Karyawan yang serius dan penuh konsentrasi 
terhadap suatu pekerjaannya, dan sulit memisahkan diri dengan pekerjaan.  

Berbagai sumber penelitian terdahulu telah memberikan penilaian 
teoretis dan bukti empiris bahwa work life balance berpengaruh terhadap 
employee engagement. Perusahaan yang menerapkan budaya work life balance 
dengan baik, akan berpengaruh positif terhadap employee engagement (De 
Kort, 2016 dan Brombacher, 2014). Penelitian Larasati et al., (2019), 
menemukan bahwa work life balance berpengaruh terhadap employee 
engagement. Selanjutnya Nafiudin et al. (2018), Laksono dan Wardoyo (2019), 
juga menemukan bahwa work life balance mempengaruhi employee 
engagement di perusahaan. Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan 
hipotesis berikut:  
H1: Work Life Balance (WLB) berpengaruh positif terhadap Employee 
Engagement (EE).  

 
Job Characteristic sebagai pemoderasi Work Life Balance terhadap 
Employee Engagement.  

Lumbanraja et al., (2010), menyatakan salah satu faktor yang membuat 
karyawan tetap bertahan pada perusahaan selain work life balance adalah 
dengan memberikan karakteristik pekerjaan yang tepat dan benar. Gibson et al, 
(2006), menyatakan bahwa sikap karyawan terhadap karakteristik pekerjaan 
secara positif dapat menumbuhkan semangat kerja dan meningkatkan 
keterikatan pada karyawan. Kangure et al. (2014) yang melakukan penelitian 
pada sebuah organisasi manufaktur di Kenya, menemukan bahwa perusahaan 
yang memperhatikan job characteristics karyawan dengan baik maka 
karyawan akan memiliki employee engagement yang lebih tinggi. Hal ini 
sesuai dengan pendapat Na-Nan dan Pukkeeree, (2013), ketika karyawan 
generasi Y mendapatkan job characteristics yang sesuai maka akan 
berpengaruh positif terhadap employee engagement.   Berdasarkan uraian di 
atas, maka dirumuskan hipotesis berikut:  
H2: Job Characteristic (JK) berperan sebagai pemoderasi terhadap hubungan 
antara Work Life Balance (WLB) dengan Employee Engagement (EE).  

 
Employee Engagement dan Turnover Intentions  

Curtis dan Wright (2001) mendefinisikan turnover intentions sebagai niat 
karyawan untuk meninggalkan organisasi, atau keinginan karyawan untuk 
keluar atau berpindah dari organisasi. Turnover intentions dapat berdampak 
pada organisasi ketika berujung pada keputusan karyawan untuk benar-benar 
meninggalkan pekerjaan, karena keinginan untuk keluar tersebut berasal dari 
individu karyawan sendiri dan bukan merupakan keinginan organisasi (Kumar 
et al., 2012).  
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Penelitian menunjukkan bahwa employee dapat mempengaruhi turnover 
intentions karyawan (Halbesleben dan Wheeler, 2008).  Shantz et, al. (2016), 
yang melakukan penelitian pada sebuah perusahaan manufaktur di Inggris 
menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh terhadap turnover 
intentions. Berikutnya, hasil penelitian Rachmatan dan Kubatini (2018), 
menunjukkan bahwa employee engagement berpengaruh negatif terhadap 
turnover intentions. Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis 
berikut:  
H3: Employee Engagement (EE) berpengaruh terhadap Turn Over Intention 
(TOI). 

 
METODE PENELITIAN 

 
Penelitian ini diawali dengan analisis dampak work life balance pada 

employee engagement pada karyawan generasi Y. Kemudian Job 
characteristics akan diuji peranannya sebagai pemoderasi antara pengaruh 
work life balance terhadap employee engagement generasi Y, selanjutnya akan 
diuji pengaruh employee engagement terhadap turnover intentions. Berikut 
model penelitian ini seperti disajikan pada gambar 1. 

   

 
 Gambar 1. Model Penelitian 

 
Penelitian ini merupakan riset explanatory kuantitatif yang bertujuan 

menguji pengaruh dari work life balance terhadap employee engagement dan 
dampaknya terhadap turnover intentions dengan job characteristics sebagai 
variabel moderator.   

 Populasi dalam penelitian adalah karyawan generasi Y yang bekerja di 
berbagai perusahaan di Indonesia. Pengambilan sampel pada penelitian 
menggunakan metode non probabilitas yaitu convenience sampling. Responden 
yang terlibat dalam penelitian ini ada 201 orang, namun hanya 193 kuesioner 
yang lengkap dan dapat dilanjutkan dengan pengolahan data.  

Pertanyaan dalam kuesioner diukur menggunakan skala Likert dengan 
rentang jawaban dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju, yaitu:  Sangat 
setuju (SS), skor 5; Setuju (S), skor 4; Netral (N), skor 3; Tidak setuju (TS), 
skor 2; Sangat tidak setuju (STS), skor 1. 

Variabel pada penelitian ini diukur dengan beberapa indikator yang 
sudah ada dari penelitian sebelumnya seperti yang disajikan pada tabel berikut. 
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Tabel 1. Tabel Variabel, Definisi Operasional, dan Indikator Empiris  
Variabel Definisi Operasional  Indikator   

Work Life 
Balance  
Fisher et al. 
(2009) 

 

Salah satu keinginan 
seseorang dalam dunia 
kerja untuk dapat 
memiliki keseimbangan 
waktu mereka saat bekerja 
dan di luar waktu kerja.  

1. Keseimbangan pengelolaan 
waktu  

2. Keseimbangan dalam 
pemenuhan harapan  

3. Keseimbangan keterikatan  
4. Keseimbangan kepuasan  

Job 
Characteristics 
Adiarini (2019) 

Atribut tugas karyawan 
dan meliputi sejumlah 
tugas tanggung jawab, 
berbagai tugas dan suatu 
pekerjaan yang memiliki 
karakteristik bagi 
karyawan  

1. Keragaman pekerjaan yang 
ada  

2. Prospek pekerjaan masa 
depan  

3. Kewenangan dalam 
menyelesaikan pekerjaan  

4. Kesempatan ikut mengambil 
keputusan  

5. Kesempatan untuk mendapat 
umpan balik dari atasan  

Employee 
Engagement 
Bakker  & 
Schaufeli (2008) 

Komitmen seseorang 
dalam organisasi mereka, 
seberapa keras mereka 
bekerja dan berapa lama 
mereka tinggal sebagai 
hasil dari komitmen 
tersebut.  

1. Tingkat energi dan 
ketahanan mental  

2. Kemauan untuk berusaha  
3. Merasakan inspirasi dari 

bekerja  
4. Merasa antusias dalam 

bekerja  
5. Memiliki perasaan senang  
6. Lupa waktu saat bekerja  
7. Sangat berkonsentrasi saat 

bekerja  
Turnover 
Intentions 
Laksana & 
Mujiati (2017) 

 

Kecenderungan atau niat 
karyawan untuk berhenti 
bekerja dan meninggalkan 
organisasi dengan 
berbagai alasan untuk 
mendapatkan pekerjaan 
yang lebih baik. 

1. Absensi karyawan yang 
meningkat. 

2. Mulai malas bekerja. 
3. Peningkatan terhadap 

pelanggaran tata tertib 
bekerja. 

4. Peningkatan protes terhadap 
atasan tidak sesuai dengan 
pandangan karyawan.

  
Penelitian ini menggunakan teknik analisis data SEM-PLS yang sesuai 

dengan ukuran sampel yang digunakan. Analisis PLS dilakukan dengan 
perangkat lunak SmartPLS (v.3.2.8). 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
Gambaran Umum Responden  

Responden yang diteliti adalah para karyawan generasi Y yang lahir pada 
tahun 1984-1995 pada beberapa perusahaan yang lokasinya tersebar di 
beberapa daerah di Indonesia.  Dari penelitian lapangan berhasil diperoleh  201 
kuesioner yang masuk dalam spreadsheet google form. Dari 201 kuesioner, 
dilakukan pengecekan dan didapatkan 193 kuesioner yang lengkap dan dapat 
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dilanjutkan dengan pengolahan data. Berikut adalah gambaran umum 
responden.  

Jenis industri tempat responden bekerja cukup bervariasi. Dari 193 orang 
responden menunjukkan bahwa paling banyak bekerja di 4 jenis industri 
berikut, di FMCG (38 orang), industri kreatif (29 orang), perhotelan (29 
Orang), dan kesehatan (25 orang).   

  

 
Gambar 2. Data Jenis Industri Tempat Bekerja Responden  

  
Departemen Bekerja  

Responden yang diteliti tersebar dalam departemen yang sangat 
bervariasi. Paling banyak (34 orang) bekerja di departemen marketing dan IT 
(20 orang). Selanjutnya dari berbagai departemen atau jenis pekerjaan seperti 
yang dapat dilihat pada Gambar 3.   

 

 
Gambar 3. Data Departemen Tempat Bekerja Responden  

 
Jenis Kelamin, usia, pendidikan terakhir dan lama bekerja 

Dalam penelitian ini, responden perempuan lebih banyak daripada 
responden laki-laki dengan perbandingan 56%: 46%.  Sebagian besar 
responden (56%) memiliki rentang usia 26 – 30 tahun, 27% responden 
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memiliki rentang usia 21-25 tahun, dan sebanyak 16% responden berusia 
antara 31 – 35 tahun.   

Dalam hal tingkat pendidikan formal, mayoritas responden 
berpendidikan S1 yaitu sebanyak 83%.  Sisanya berpendidikan SMA, diploma, 
dan S2.  Sebagian besar responden (55%) telah bekerja dengan rentang waktu 3 
– 5 tahun. Diikuti 36% responden telah bekerja antara 1-2 tahun dan sisanya 
telah bekerja > 5 tahun.   

  
Pengujian Outer Model atau Measurement Model  

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisis data dengan 
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant 
Validity dan Composite Reliability. Convergent validity dari model pengukuran 
dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score atau 
component score yang diestimasi dengan Software SmartPls. Ukuran refleksif 
individual tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang diukur. 
Namun menurut Ghozali (2006) untuk penelitian tahap awal dari 
pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup 
memadai. Dalam penelitian ini akan digunakan batas loading factor sebesar 
0,60. Nilai outer model atau korelasi antar konstruk dengan variabel dari 
penelitian ini sudah memenuhi convergen validity karena di atas nilai loading 
factor 0,60.  

Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep 
dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Model mempunyai 
discriminant validity yang baik jika setiap nilai loading dari setiap indikator 
dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading yang paling besar dengan nilai 
loading lain terhadap variabel laten lainnya.  

Hasil pengujian discriminant validity diperoleh output seperti yang 
disajikan pada gambar loading factor di gambar 4. 

 
Gambar 4. Output nilai Loading Factor 

 
Dari data analisis diperoleh nilai loading factor untuk setiap indikator 

dari masing-masing variabel laten memiliki nilai loading factor yang paling 
besar dibanding nilai loading factor jika dihubungkan dengan variabel laten 
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lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten memiliki discriminant 
validity yang baik.  

 Kriteria validity juga dapat dilihat dari nilai average variance extracted 
dari masing-masing konstruk. Konstruk memiliki validitas yang tinggi jika 
nilai AVE berada > 0,50. Untuk uji reliabilitas diperoleh reliabilitas yang baik 
dengan nilai Cronbach’s Alpha >0,6 dan nilai Composite Reliability >0,7.  

  
Pengujian Inner Model atau Model Struktural  

Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat 
hubungan antara konstruk, nilai signifikansi dan R-square dari model. Model 
struktural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen 
uji T serta signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Dalam menilai 
model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel 
laten dependen. Tabel 2 merupakan hasil estimasi R-square dengan 
menggunakan SmartPLS.  

 
Tabel 2. R-Square   

Variabel R-Square 
EE 0,800
TOI 0,505

 
Nilai R Square adalah koefisien determinasi pada konstruk endogen. 

Menurut Esposito Vinzi (2010), nilai R square sebesar 0.67 (kuat), 0.33 
(moderat) dan 0.19 (lemah). Dapat dilihat pada Tabel 6 R square employee 
engagement sebesar 0,800 menandakan bahwa memiliki nilai yang kuat, 
sedangkan nilai R square untuk turnover intentions sebesar 0,505 adalah 
moderat.  

 

 
Gambar 5. Analisis Struktural hasil Bootstrapping  
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Dalam PLS pengujian setiap hubungan yang dihipotesiskan dilakukan 
dengan menggunakan simulasi. Dalam hal ini dilakukan metode bootstrapping 
terhadap sampel. Pengujian dengan bootstrapping juga dimaksudkan untuk 
meminimalkan masalah ketidaknormalan data penelitian. Hasil pengujian 
dengan bootstrapping dari analisis PLS dapat dilihat pada gambar 5 dan tabel 3.  

   
Tabel 3. Result For Inner Weights  

  
Original 

Sample (O)

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV)

T Statistic 
(|O/STDEV) P Value 

WLB→EE  0,300 0,305 0,116 2,596 0,010 

JK→EE  0,397 0,418 0,139 2,849 0,005 

WLB*JK→EE  0,178 0,160 0,071 2,560 0,011 

WLB→TOI  -0,213 -0,219 0,087 2,456 0,014 

JK→TOI  -0,282 -0,300 0,104 2,703 0,007 

EE→TOI  -0,711 -0,715 0,056 12,595 0,000 
 
 Pengujian Hipotesis 1 (Work Life Balance berpengaruh terhadap 
Employee Engagement)   

Berdasarkan hasil output Tabel 3 nilai original sample adalah sebesar 
0,300 dengan signifikansi < 0,05, dan nilai T statistik untuk work life balance 
(WLB) terhadap employee engagement (EE) sebesar 2,596 > T tabel (1,960). 
Nilai original sample menunjukkan nilai positif mengindikasikan bahwa work 
life balance berpengaruh positif terhadap employee engagement. Dengan 
demikian H1 diterima.   

   
Pengujian Hipotesis 2 (Work Life Balance yang dimoderasi dengan Job 
Characteristics berpengaruh terhadap Employee Engagement)   

Berdasarkan hasil output Tabel 3 nilai original sample adalah sebesar 
0,178 dengan signifikansi < 0,05, dan nilai T statistik untuk work life balance 
yang dimoderasi dengan job characteristics terhadap employee engagement 
sebesar 2,560 > T tabel (1,960). Dapat dilihat nilai signifikansi pengaruh 
WLB→EE > JK→EE menunjukkan bahwa pengaruh JK terhadap EE lebih 
signifikan daripada WLB terhadap EE. Maka faktor JK lebih berpengaruh 
terhadap EE daripada WLB terhadap EE, sehingga JK berperan memoderasi 
pengaruh WLB terhadap EE. Nilai original sample menunjukkan nilai positif 
mengindikasikan bahwa job characteristics berperan sebagai variabel moderasi 
berpengaruh positif terhadap employee engagement. Dengan demikian H2 
diterima.   

  
Pengujian Hipotesis 3 (Employee Engagement berpengaruh terhadap 
Turnover Intentions)   

Berdasarkan hasil output Tabel 3 nilai original sample adalah sebesar -
0,711 dengan signifikansi < 0,05, dan nilai T statistik untuk employee 
engagement terhadap turnover intentions (TOI) sebesar 12,595 > T tabel 
(1,960). Nilai original sample menunjukkan nilai negatif mengindikasikan 
bahwa employee engagement berpengaruh negatif terhadap turnover intentions. 
Dengan demikian H3 diterima.  
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Pembahasan Hasil Penelitian  

Penelitian ini mendapatkan hasil bahwa variabel work life balance 
berpengaruh positif terhadap employee engagement, yang bermakna work life 
balance dapat meningkatkan keterikatan karyawan (EE) karyawan generasi Y 
di perusahaan. Dapat dilihat pada Tabel 3, Work Life Balance berpengaruh 
positif terhadap variabel employee engagement. Hal ini sejalan dengan 
pendapat Kultalahti, S., & Viitala, R. L. (2014) bahwa generasi Y memandang 
penting memiliki waktu senggang untuk kegiatan social di samping bekerja.di 
tempat kerja. Demikian juga pendapat Eisenberger et al., (2002) bahwa 
karyawan yang memiliki work life balance akan lebih bersemangat dalam 
bekerja.   

Hasil penelitian ini juga mendukung riset Laksono dan Wardoyo (2019) 
yang menemukan bahwa work life balance mempengaruhi employee 
engagement. Hal ini mengindikasikan bahwa meningkatnya work life balance 
dapat meningkatkan keterikatan karyawan. Menurut Larasati et al. (2019), 
work life balance adalah salah satu faktor yang mempengaruhi employee 
engagement pada karyawan generasi Y. Pada perusahaan yang menerapkan 
budaya work life balance dengan baik, karyawannya juga akan memiliki rasa 
keterikatan kepada perusahaan yang tinggi (Brombacher, 2014).  

Hasil analisis peran job characteristics sebagai variabel moderasi dalam 
hubungan antara work life balance dan employee engagement generasi Y dapat 
dilihat pada Tabel 3. Hasil analisis data menunjukkan bahwa job 
characteristics berperan sebagai variabel moderasi terhadap pengaruh work life 
balance dengan employee engagement karyawan generasi Y. Hal ini sesuai 
dengan Mahardhika et al., (2014) yang menyatakan adanya pengaruh antara 
variabel karakteristik individu dan karakteristik pekerjaan terhadap keterikatan 
karyawan. Menurut Lumbanraja et al., (2010) salah satu faktor untuk membuat 
karyawan tetap bertahan pada perusahaan selain work life balance adalah 
dengan memberikan karakteristik pekerjaan yang tepat dan benar. Gibson et 
al., (2006) menyatakan bahwa sikap karyawan terhadap karakteristik pekerjaan 
secara positif dapat menumbuhkan semangat kerja dan untuk meningkatkan 
keterikatan pada karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa mereka didukung 
oleh organisasi maka mereka akan semakin terikat pada perusahaan (Na-Nan 
dan Pukkeeree, 2013).   

Hasil lain yang ditemukan dalam penelitian ini adalah bahwa employee 
engagement berpengaruh dan penting dalam menurunkan turnover intentions 
karyawan generasi Y di perusahaan. Hasil analisis data penelitian menunjukkan 
bahwa employee engagement berpengaruh negatif terhadap turnover intentions 
karyawan generasi Y. Hal ini sejalan dengan penelitian Berry dan Morris 
(2008) yang menunjukkan ada pengaruh employee engagement pada turnover 
intentions karyawan.  Rachmatan dan Kubatini (2018) menemukan bahwa 
employee engagement berpengaruh negatif terhadap turnover intentions. Sama 
halnya dengan Halbesleben dan Wheeler (2008), juga menemukan bahwa 
employee engagement berkorelasi negatif dengan turnover intentions. Hal ini 
bermakna employee engagement dapat mempengaruhi seorang karyawan untuk 
mengurungkan niat untuk berhenti dan atau memutuskan hubungan kerja 
dengan organisasi.   
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SIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian WLB berpengaruh positif terhadap 

employee engagement karyawan generasi Y. Hal ini menunjukkan WLB 
memiliki peranan penting dalam meningkatkan employee engagement pada 
generasi Y dalam sebuah perusahaan. Job characteristics memiliki peran 
sebagai pemoderasi dalam hubungan WLB terhadap employee engagement 
karyawan generasi Y. Hal ini menunjukkan bahwa job characteristics yang 
sesuai dapat menjadi pendorong atau penguat pengaruh WLB terhadap 
employee engagement. Employee engagement berpengaruh negatif terhadap 
turnover intentions pada karyawan generasi Y. Hal ini menunjukkan employee 
engagement memiliki peranan dalam menurunkan turnover intentions pada 
karyawan generasi Y.  

 
Keterbatasan dan saran untuk penelitian lebih lanjut  
Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan antara lain:   
1. Penelitian ini dilakukan hanya menggunakan data kuantitatif dari kuesioner 

online karena lokasi responden yang tersebar di berbagai wilayah di 
Indonesia. Penarikan simpulan hasil penelitian ini dilakukan secara umum, 
tanpa membedakan karakteristik responden seperti tingkat pendidikan, 
variasi umur, variasi jenis pekerjaan, jenis kelamin.   Oleh karena itu, untuk 
penelitian selanjutnya perlu dimasukkan perbedaan aspek demografi 
responden. 

2. Penelitian mendatang dapat menguji model yang sama melalui studi 
komparasi pada karyawan milenial yang bekerja pada sektor yang berbeda, 
atau organisasi yang berbeda skala usahanya  

3. Penelitian mendatang dapat juga mengembangkan model penelitian dengan 
menambahkan variabel lain seperti supervisor support, dan reward 
management dan variabel lainnya.  
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