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 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran tentang 
kondisi work life balance, career development, dan employee 
engagement pada restoran Jepang. Selain itu, penelitian bertujuan untuk 
mengetahui pengaruh positif dan signifikan work life balance dan career 
development terhadap employee engagement pada restoran Jepang secara 
parsial maupun simultan. Penelitian ini dilakukan di restoran Jepang 
pada PT X Indonesia dengan sampel sebanyak 104 responden. 
Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner melalui 
google formulir dan data diolah menggunakan perangkat lunak SPSS 
versi 25. Data diuji dengan analisis regresi linear berganda. Hasil 
pengolahan data menunjukkan bahwa kondisi work life balance dan 
career development tergolong tinggi, sementara employee engagement 
tergolong sangat tinggi. Selain itu, hasil penelitian menunjukkan work 
life balance dan career development berpengaruh positif dan signifikan 
secara parsial maupun simultan terhadap employee engagement. 
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Japanese Restaurant  The purpose of this study is to find out an overview of the conditions of 

work life balance, career development, and employee engagement in 
Japanese restaurants. In addition, the study aims to determine the 
positive and significant influence  of work-life balance and career 
development on employee engagement in Japanese restaurants partially 
and simultaneously. This research was conducted in a Japanese 
restaurant at PT X Indonesia with a sample of 104 respondents. Data 
collection was carried out by distributing questionnaires through google 
forms and data was processed using SPSS version 25 software. The data 
were tested by multiple linear regression analysis. The results of data 
processing showed that the conditions of work life balance and career 
development were relatively high, while employee engagement was very 
high. In addition, the results of the study show that work-life balance and 
career development have a positive and significant effect partially or 
simultaneously on employee engagement. 
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1. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia berperan penting bagi perusahaan untuk mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Sumber daya manusia menjadi salah satu aset perusahaan bersifat intangible asset 
sehingga perlu dilakukan pengelolaan sumber daya manusia secara efektif. Dengan pengelolaan 
sumber daya manusia yang baik, maka dapat mendorong karyawan dalam perusahaan untuk 
memberikan kontribusi yang maksimal sehingga berdampak terhadap kinerja perusahaan yang 
semakin optimal. Manajemen sumber daya manusia merupakan proses pengelolaan sumber daya 
manusia yang mencakup aktivitas pengadaan karyawan, pelatihan dan pengembangan, penentuan 
kompensasi, dan hal lainnya untuk memperoleh sumber daya manusia yang produktif [1]. 
Perusahaan menetapkan berbagai program untuk menghasilkan produktivitas dan kinerja yang 
tinggi. Namun, tidak sedikit dari perusahaan belum melaksanakan praktik manajemen sumber 
daya manusia secara tepat dan efektif. 

Praktik manajemen sumber daya manusia yang saat ini sedang berkembang di perusahaan 
adalah employee engagement [2]. Employee engagement adalah kondisi pikiran yang positif dan 
merasakan kepuasan dengan pekerjaan yang ditandai oleh vigor, dedication, dan absorption [3]. 
Hasil survei yang dilakukan oleh Gallup pada tahun 2023 mengenai tingkat employee engagement 
di kawasan Asia Tenggara menunjukkan bahwa karyawan yang engaged sebesar 26%, karyawan 
yang not engaged sebesar 68%, dan karyawan yang actively disengaged sebesar 6%. Sementara, 
hasil survei serupa di Indonesia yang dilakukan oleh Gallup pada tahun 2023 menunjukkan bahwa 
karyawan yang engaged sebesar 24%, karyawan yang not engaged sebesar 68%, dan karyawan 
yang actively disengaged sebesar 8% [4]. Karyawan yang engaged berdampak positif bagi 
perusahaan diantaranya produktivitas meningkat, tingkat turnover karyawan menurun, kehadiran 
karyawan semakin baik, dan keluhan dapat diminimalisir. 

Sektor restoran Jepang merupakan salah satu jenis usaha di bidang retail food and beverages. 
Sektor ini menyediakan berbagai menu khas tradisional dari Jepang. Dalam restoran Jepang, 
sumber daya manusia berperan penting untuk mendukung kelancaran operasional. Namun, 
pengelolaan sumber daya manusia dalam sektor tersebut terkadang menghadapi kendala seperti 
yang terjadi pada PT X Indonesia berupa keterlambatan karyawan setiap bulannya, tingkat 
turnover karyawan tergolong cukup tinggi, keluhan rasa lelah dari karyawan, dan fokus bekerja 
yang terganggu. Berdasarkan observasi yang dilakukan di PT X Indonesia selaku pengelola 
restoran Jepang, diperoleh informasi bahwa tingkat turnover karyawan pada tahun 2023 mencapai 
10,5%. Tingkat turnover dianggap normal jika persentasenya berkisar antara 5% sampai 10% dan 
tergolong tinggi jika persentasenya lebih besar dari 10% [5]. Selain itu, permasalahan yang 
dihadapi oleh manajemen yang disampaikan oleh bagian human resource berkaitan dengan 
keterlambatan karyawan yang terus mengalami fluktuasi setiap bulannya. Karyawan di PT X 
Indonesia juga menyampaikan keluhan yang berkaitan dengan kelelahan karena waktu kerjanya. 
Selain itu, karyawan mengalami gangguan tingkat kefokusan dalam bekerja karena kondisi yang 
dialaminya sehingga terkadang berdampak terhadap kesalahan saat bekerja. Fenomena-fenomena 
tersebut berkaitan dengan employee engagement yang kurang maksimal. 
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Employee engagement dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya work life balance dan 
career development. Berdasarkan hasil pra-riset, diperoleh informasi bahwa work life balance dan 
career development menjadi faktor tertinggi yang mempengaruhi employee engagement. Hal ini 
didukung oleh penelitian dari Nguyen dan Pham tahun 2020 [6] dan Wushe dan Shenie tahun 2019 
[7] yang menyatakan bahwa work life balance dan career development memiliki pengaruh 
signifikan terhadap employee engagement. Fenomena permasalahan di PT X Indonesia yang 
berkaitan dengan work life balance berupa adanya gangguan dalam kehidupan pribadi karyawan 
karena pekerjaannya sehingga kondisi work life balance menjadi kurang maksimal. Karyawan 
merasakan kelelahan sehingga berbagai aktivitas pribadinya harus terlewatkan dan tidak 
merasakan suasana hati menjadi lebih baik ketika di rumah. Sementara, fenomena permasalahan 
di PT X Indonesia yang berkaitan dengan career development adalah kurangnya keterbukaan 
informasi program pengembangan karir karena karyawan hanya mengikuti program pelatihan 
secara terbatas. Kondisi tersebut menyebabkan career development menjadi kurang maksimal. 

Berbagai penelitian terdahulu telah membahas mengenai pengaruh work life balance dan 
career development terhadap employee engagement. Akan tetapi, terdapat perbedaan hasil 
penelitian terkait pengaruh dari work life balance dan career development terhadap employee 
engagement. Penelitian yang dilakukan oleh Sheyindemi, Daniel, dan Abubakar tahun 2023 [8], 
Safria tahun 2022 [9], serta Larasati, Hasanati, dan Istiqomah tahun 2019 [10] menunjukkan work 
life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Sementara, hasil 
penelitian dari Septiani dan Frianto tahun 2023 [11], Fahrolly, Surwasi, dan Firdaus tahun 2023 
[12], serta Setiyani et al. tahun 2020 [13] menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh 
signifikan terhadap employee engagement. Lalu, penelitian yang dilakukan oleh Mustaqim dan 
Sary tahun 2022 [14], Hendrawan dan Pogo tahun 2021 [15], serta Prasetyo dan Purba tahun 2020 
[16] menunjukkan bahwa career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
employee engagement. Sementara, hasil penelitian dari Singal, Dotulong, dan Kojo tahun 2023 
[17] dan Dewi tahun 2022 [18] menunjukkan bahwa career development tidak memiliki pengaruh 
terhadap employee engagement. Beberapa penelitian terdahulu tersebut dilakukan pada objek 
penelitian di berbagai sektor, seperti sektor keuangan, otomotif, pemerintah, dan manufaktur. 
Namun, penelitian pada objek penelitian di sektor ritel food and beverages masih terbatas. 

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan menggunakan variabel bebas berupa work life balance dan career development terhadap 
variabel terikat yaitu employee engagement di salah satu sektor ritel food and beverages yaitu 
restoran Jepang. Keterbaharuan penelitian ini terletak pada objek penelitian berupa restoran 
Jepang dan topik pembahasan dengan dua variabel bebas saja berupa work life balance dan career 
development terhadap employee engagement. Peneliti ingin mengetahui gambaran tentang work 
life balance, career development, dan employee engagement di PT X Indonesia selaku salah satu 
pengelola restoran Jepang. Selain itu, peneliti ingin mengetahui pengaruh signifikan work life 
balance dan career development terhadap employee engagement pada restoran Jepang secara 
parsial maupun simultan. 

 
2. METODE  
2.1 Desain Penelitan 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu metode melalui pengukuran data 
berupa angka terhadap variabel tertentu untuk menemukan jawaban dari permasalahan yang terjadi 
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sehingga memperoleh kesimpulan yang dapat dipahami [19]. Selain itu, penelitian ini termasuk ke 
dalam penelitian deskriptif dan eksplanatori. Penelitian deskriptif bertujuan untuk memberikan 
gambaran hasil penelitian, sementara penelitian eksplanatori bertujuan untuk mengamati 
hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis penelitian [20]. Data yang digunakan dalam 
penelitian ini tergolong data primer karena data diperoleh dengan melakukan penyebaran 
kuesioner melalui google formulir. Pengolahan data menggunakan perangkat lunak Statistical 
Product and Services Solution (SPSS) versi 25. Penelitian ini akan menguji hipotesis yang 
berkaitan dengan pengaruh work life balance (X1) dan career development (X2) terhadap 
employee engagement (Y). 

 
2.2 Populasi dan Sampel 

Populasi sebagai objek penelitian yang memiliki kriteria yang sama. Dalam penelitian ini, 
populasi berupa karyawan staf restoran Jepang di PT X Indonesia. Jumlah populasi dalam 
penelitian ini sebanyak 140 orang. Sampel sebagai bagian dari populasi yang memiliki 
karakteristik tertentu untuk diteliti. Dalam penentuan sampel, penelitian ini menggunakan teknik 
non-random sampling sehingga penentuan sampel tidak dapat dilakukan secara random. Metode 
non-random sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling dengan 
menentukan sampel berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu. Untuk kriteria sampel 
tersebut adalah karyawan level staf pada crew outlet restoran Jepang dan memiliki masa kerja 
minimal di atas satu tahun. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 104 orang. 
 
2.3 Pengembangan Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini, instrumen penelitian berupa kuesioner yang terdiri dari 48 pernyataan. 
Definisi konseptual dari employee engagement adalah kondisi mental karyawan yang tergolong 
positif terhadap pekerjaannya yang ditandai oleh semangat, dedikasi, dan penyerapannya [21]. 
Operasional variabel dari employee engagement terdiri dari tiga dimensi, yaitu vigor, dedication, 
dan absorption dengan 18 pernyataan. Lalu, definisi konseptual dari work life balance adalah 
adanya persaingan waktu dan energi untuk melaksanakan peran yang berbeda dalam kehidupannya 
[22]. Operasional variabel dari work life balance terdiri dari dua dimensi, yaitu demands dan 
resources dengan 15 pernyataan. Sementara, definisi konseptual dari career development adalah 
pendekatan formal yang dilakukan oleh perusahaan untuk memastikan ketersediaan individu 
dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat ketika dibutuhkan [23]. Operasional variabel dari 
career development terdiri dari dua dimensi, yaitu perencanaan karir dan manajemen karir dengan 
15 pernyataan. 

 
2.4 Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini, pengolahan data menggunakan perangkat lunak Statistical Product and 
Services Solution (SPSS) versi 25 dengan menganalisis data melalui analisis deskriptif, uji 
instrumen, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Analisis deskriptif untuk memberikan gambaran 
karakteristik responden secara keseluruhan tanpa memiliki maksud untuk memberikan kesimpulan 
umum. Uji instrumen untuk memastikan bahwa instrumen penelitian yang digunakan dapat 
mengukur hal secara tepat dan hasil yang diperoleh menggambarkan kondisi sebenarnya. Uji 
instrumen terdiri dari uji validitas untuk mengukur kevalidan dari instrumen penelitian dan uji 
reliabilitas untuk mengukur keandalan dari instrumen penelitian. Uji asumsi klasik untuk 
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memastikan model regresi penelitian tergolong baik. Uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas 
untuk menguji nilai residual terdistribusi normal, uji linearitas untuk mengetahui hubungan linear 
antar variabel, uji multikolinearitas untuk mengetahui hubungan antar variabel bebas, dan uji 
heteroskedasitas untuk menguji ketidaksamaan varian dari residual pada satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya. Uji hipotesis terdiri dari analisis regresi linear berganda untuk menjelaskan 
hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat, uji t untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 
terhadap variabel terikat secara parsial, uji F untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara 
simultan terhadap variabel terikat, dan uji koefisien determinasi untuk mengetahui besaran 
kemampuan model menjelaskan variasi variabel terikat. 

 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Deskripsi Data 

Profil responden termasuk ke dalam deskripsi data. Profil responden dalam penelitian ini 
adalah karyawan staf restoran Jepang di PT X Indonesia dengan sampel sebanyak 104 responden. 
Profil responden dikategorikan berdasarkan jenis kelamin, usia, masa kerja, status pernikahan, dan 
pendidikan terakhir. Berdasarkan jenis kelamin, responden didominasi oleh karyawan laki-laki 
sebesar 65,4% dan karyawan perempuan sebesar 34,6%. Kemudian, karakteristik responden 
berdasarkan usia menunjukkan karyawan sebagian besar berusia 19 tahun - 28 tahun sebesar 
59,62%, karyawan berusia 29 tahun - 38 tahun sebesar 31,73%, karyawan berusia 39 tahun - 48 
tahun sebesar 4,81%, dan karyawan berusia 49 tahun - 58 tahun sebesar 3,85%. Berdasarkan masa 
kerja, karyawan dominan memiliki masa kerja diatas satu tahun, tetapi dibawah tiga tahun sebesar 
72,1%, karyawan dengan masa kerja 3 tahun - 5 tahun sebesar 11,5%, dan karyawan dengan masa 
kerja lebih dari lima tahun sebesar 16,4%. Lalu, karakteristik responden berdasarkan status 
pernikahan menunjukkan bahwa karyawan yang belum menikah cenderung lebih banyak sebesar 
57,7% daripada karyawan yang sudah menikah sebesar 42,3%. Berdasarkan pendidikan terakhir, 
pendidikan sebagian besar responden berada di jenjang SMA sebesar 79,8%, jenjang SMP sebesar 
12,5%, jenjang diploma sebesar 2,9%, jenjang sarjana sebesar 2,9%, dan jenjang SD sebesar 1,9%. 

 
3.2 Hasil Analisis Data 
3.2.1 Hasil analisis deskriptif 

Berdasarkan hasil analisis data, work life balance memiliki rata-rata persentase skor sebesar 
69,37% sehingga tergolong tinggi karena berada pada rentang 51% - 75%. Hasil tersebut didukung 
oleh dimensi resources yaitu dimensi yang berpandangan adanya dampak positif antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi yang diukur oleh kehidupan pribadi memberikan ketenangan dan kesiapan 
untuk bekerja, suasana hati menjadi lebih baik di tempat kerja karena kehidupan pribadi, dan 
energi untuk bekerja diperoleh dari kehidupan pribadi. Kemudian, career development memiliki 
rata-rata persentase skor sebesar 66,59% sehingga tergolong tinggi karena berada pada rentang 
51% - 75%. Hasil tersebut didukung oleh dimensi perencanaan karir yang diukur oleh kesesuaian 
pekerjaan dengan minat dan keahlian karyawan, adanya minat untuk promosi karir, serta terdapat 
kesempatan yang sama dalam pengembangan karir. Lalu, employee engagement memiliki rata-
rata persentase skor sebesar 78,95% sehingga tergolong sangat tinggi karena berada pada rentang 
76% - 100%. Hasil tersebut didukung oleh dimensi dedication yaitu dimensi yang berkaitan 
dengan keterlibatan karyawan yang diukur oleh minat untuk terlibat aktif dengan pekerjaan, 
tertantang dengan pekerjaan, dan bangga terhadap pekerjaan. Selain itu, hasil tersebut didukung 
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oleh dimensi vigor yaitu dimensi yang berkaitan dengan tingkat energi dan semangat karyawan 
yang diukur oleh mental yang baik saat bekerja, kuat dalam bekerja, dan memiliki energi ketika 
bekerja. 

 
3.2.2 Hasil uji instrumen 

Berdasarkan hasil uji instrumen, seluruh item dalam instrumen penelitian ini dinyatakan 
valid dan reliabel. Hasil uji validitas menunjukkan seluruh item memiliki nilai r hitung lebih besar 
dari nilai r tabel sebesar 0,361. Kemudian, hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai cronbach alpha 
dari masing-masing variabel dalam penelitian ini lebih besar dari nilai 0,60 sehingga seluruh item 
dinyatakan reliabel. Nilai cronbach alpha dari work life balance sebesar 0,819. Kemudian, nilai 
cronbach alpha dari career development sebesar 0,895. Sementara, nilai cronbach alpha dari 
employee engagement sebesar 0,912. 

 
3.2.3 Hasil uji asumsi klasik 

Berdasarkan hasil uji asumsi klasik, model regresi dalam penelitian ini tergolong baik karena 
memenuhi persyaratan dari masing-masing uji dalam asumsi klasik. Hasil uji normalitas 
menunjukkan nilai asymp. sig. (2-tailed) sebesar ,200 dan melebihi nilai taraf signifikansi 0,05 
sehingga data terdistribusi normal. Kemudian, hasil uji linearitas menunjukkan nilai sig. linearity 
dari work life balance dan career development sebesar ,000 dan lebih kecil dari dari nilai 0,05 
sehingga hubungan antara work life balance dan career development masing-masing linear dengan 
employee engagement. Berikutnya, hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai VIF dari work 
life balance dan career development sebesar 1,720 lebih kecil dari nilai 10 atau nilai tolerance dari 
work life balance dan career development sebesar ,581 lebih besar dari nilai 0,10 sehingga model 
regresi dalam penelitian tidak terjadi gejala multikolinearitas. Lalu, hasil uji heteroskedasitas 
menunjukkan nilai signifikansi dari work life balance sebesar ,312 dan nilai signifikansi dari 
career development sebesar ,991 yang berarti lebih besar dari nilai signifikansi 0,05 sehingga 
model regresi dalam penelitian tidak terjadi gejala heteroskedasitas. 

 
3.2.4 Hasil uji hipotesis 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan 
regresi dari model penelitian ini yaitu Y = 5,326 + 0,562X1 + 0,600X2. Hasil analisis regresi linear 
berganda menunjukkan bahwa work life balance dan career development memiliki pengaruh 
positif terhadap employee engagement. Kemudian, hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi dari 
work life balance dan career development sebesar ,000 lebih kecil dari nilai 0,05 sehingga masing-
masing variabel bebas tersebut memiliki pengaruh signifikan terhadap employee engagement. 
Berikutnya, hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi dari work life balance dan career 
development sebesar ,000 lebih kecil dari nilai 0,05 sehingga kedua variabel bebas tersebut 
berpengaruh secara simultan terhadap employee engagement. Sementara, hasil uji koefisien 
determinasi (R2) menunjukkan nilai R square sebesar ,665 yang berarti pengaruh work life balance 
dan career development terhadap employee engagement sebesar 66,5%. Sementara, employee 
engagement dipengaruhi oleh faktor lainnya sebesar 33,5%. 
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3.3 Pembahasan 
3.3.1 Work life balance dan employee engagement 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh hasil bahwa work life balance berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap employee engagement. Nilai koefisien work life balance dari persamaan 
regresi sebesar 0,562 yang berarti jika terdapat peningkatan work life balance sebesar satu satuan, 
maka employee engagement meningkat sebesar 0,562. Semakin tinggi work life balance, maka 
employee engagement semakin meningkat. Sebaliknya, semakin rendah work life balance 
menyebabkan employee engagement semakin menurun. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Safria tahun 2022 [9], Riyanto dan Setiyani tahun 2020 [24], dan 
Larasati et al. tahun 2019 [10] bahwa work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap employee engagement. 

 
3.3.2 Career development dan employee engagement 
 Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh hasil bahwa career development berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap employee engagement. Nilai koefisien career development dari 
persamaan regresi sebesar 0,600 yang berarti jika terdapat peningkatan career development 
sebesar satu satuan, maka employee engagement meningkat sebesar 0,600. Semakin tinggi career 
development, maka employee engagement semakin meningkat. Sebaliknya, semakin rendah career 
development menyebabkan employee engagement semakin menurun. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Mustaqim dan Sary tahun 2022 [14] serta Purba dan 
Supriyono tahun 2019 [23] bahwa career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
employee engagement. 
 
3.3.3 Work life balance dan career development terhadap employee engagement 
 Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh hasil bahwa work life balance dan career 
development berpengaruh secara simultan terhadap employee engagement. Besaran pengaruh 
kedua variabel bebas tersebut terhadap employee engagement sebesar 66,5%. Sementara, 
employee engagement dipengaruhi oleh faktor lainnya sebesar 33,5%. Hubungan kedua variabel 
bebas tersebut terhadap employee engagemet dapat menggunakan social exchange theory yang 
berasumsikan bahwa ketika perusahaan memberikan perlakuan yang baik dan kesempatan kepada 
karyawannya, maka karyawan cenderung memberikan balas budi kepada perusahaan melalui sikap 
dan perilaku yang lebih positif. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Purba dan Supriyono tahun 2019 [23] yang menyatakan bahwa work life balance dan career 
development berpengaruh secara simultan terhadap employee engagement. 
  
4. KESIMPULAN  
 Gambaran tentang work life balance, career development, dan employee engagement di PT 
X Indonesia selaku pengelola restoran Jepang antara lain: 
a. Work life balance tergolong tinggi dengan didukung oleh dimensi resources yang diukur oleh 

kehidupan pribadi memberikan ketenangan dan kesiapan untuk bekerja, suasana hati menjadi 
lebih baik di tempat kerja karena kehidupan pribadi, dan energi untuk bekerja yang diperoleh 
dari kehidupan pribadi. 
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b. Career development tergolong tinggi dengan didukung oleh dimensi perencanaan karir yang 
diukur oleh kesesuaian pekerjaan dengan minat dan keahlian, minat untuk promosi karir, dan 
kesempatan yang sama dalam pengembangan karir. 

c. Employee engagement tergolong sangat tinggi dengan didukung dimensi dedication yang 
diukur oleh minat untuk terlibat aktif, pekerjaan sebagai tantangan, dan bangga terhadap 
pekerjaan serta dimensi vigor yang diukur oleh mental yang baik, kuat dalam bekerja, dan 
memiliki energi ketika bekerja. 

1. Work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
2. Career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
3. Work life balance dan career development berpengaruh secara simultan terhadap employee 

engagement pada restoran Jepang. 
Untuk meningkatkan kondisi employee engagement, saran bagi perusahaan dengan 

memperhatikan kondisi work life balance dan career development. Perusahaan dapat menerapkan 
kebijakan fleksibilitas waktu kerja dan memberikan fasilitas penunjang bagi karyawan untuk 
beraktivitas pribadi. Kemudian, perusahaan dapat memberikan keterbukaan informasi program 
pengembangan karir melalui penyebaran informasi program karir, mengadakan program pelatihan, 
dan pendampingan karir. Selain itu, perusahaan dapat memberikan reward bagi karyawan dengan 
kinerja terbaik untuk meningkatkan employee engagement. Rekomendasi untuk penelitian 
selanjutnya adalah menambahkan atau mengganti variabel bebas seperti budaya organisasi, 
kompensasi, kepuasan kerja, dan faktor lainnya dengan objek penelitian di sektor sejenis atau 
menggunakan variabel yang sama dengan objek penelitian yang berbeda. 
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