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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini untuk meneliti dan menganalisa Pengaruh Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, dan
Work Life Balance terhadap kepuasan kerja karyawan di PT PLN Enjiniring. Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif, pada metode data dikumpulkan melalui kuesioner kepada
karyawan PT PLN Enjiniring. Analisis data penelitian ini menggunakan uji Partial Least Square (PLS) dengan
menggunakan SmartPLS 4. Populasi karyawan sebanyak 100 karyawan dengan teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah sampling jenuh, di mana seluruh populasi sebanyak 100 orang yang dijadikan sampel.
Hasil penelitian uji T menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan dengan p value sebesar 0.002 < 0.05 dan t-statistics 3.032 > 1.96, lingkungan kerja
berpengaruh positif namun tidak signfikan terhadap kepuasan kerja dengan p value sebesar 0.832 > 0.05
dengan t-statistics 0.212 < 1.96, dan work life balance berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan p value sebesar 0.119 > 0.05 dengan t-statistics 1.561 < 1.96.

Kata kunci: Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Work Life Balance, Kepuasan Kerja
ABSTRACT

The purpose of this research is to examine and analyze the influence of Career Development, Work Environment,
and Work-Life Balance on employe job satisfaction at PT PLN Enjiniring. This research uses a quantitative
method with a descriptive approach, where data is collected thru questionnaires from employes of PT PLN
Enjiniring. The data analysis for this research uses the Partial Least Square (PLS) test with SmartPLS 4. The
employe population consists of 100 employes, and the sampling technique used is saturated sampling, where the
entire population of 100 people is used as the sample. The results of the T-test show that career development has a
positive and significant effect on employe job satisfaction with a p-value of 0.002 < 0.05 and t-statistics of 3.032 >
1.96, the work environment has a positive but not significant effect on job satisfaction with a p-value of 0.832 >
0.05 and t-statistics of 0.212 < 1.96, and work-life balance has a positive but not significant effect on job satisfaction
with a p-value of 0.119 > 0.05 and t-statistics of 1.561 < 1.96.

Keywords: Career Development, Work Environment, Work Life Balance, Job Satisfaction

bisnis lain, organisasi perlu meningkatkan kualitas
dari sumber daya manusia (Supriyadi et al., 2020).
Pertumbuhan perusahaan sangat dipengaruhi oleh
kualitas sumber daya manusia. Namun, jika sumber
daya manusia tidak memiliki kemampuan yang

1. Pendahuluan

Peran pentingnya dalam keberhasilan perusahaan
demi mewujudkan visi dan misinya membuat sumber
daya manusia menjadi komponen penting di dalam

perusahaan. Selain itu, sumber daya manusia terlibat kompeten, maka akan mengalami kerugian (Sari,
dalam segala aspek operasional bisnis, baik sebagai 2018).

produsen, operator, pemelihara, maupun perancang Dalam mencapai kepuasan kerja yang dapat
setiap sistem desainer (Aula et al., 2022). Oleh karena menghasilkan ~ kinerja  yang  konsisten  dan
itu, untuk dapat beradaptasi dengan segala kesulitan meningkatnya  produktivitas, perusahaan perlu

cksternal dan mempertahankan daya saing dengan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan
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dan nyaman. Karyawan akan menyelesaikan tugas
dengan output yang maksimal jika merasa bahagia
dengan pekerjaannya. Dalam rangka menjamin
kebahagiaan karyawan, perushaaan perlu berperan
dalam membangun sumber daya manusia yang
berkualitas tinggi.

Kepuasan kerja merupakan penilaian karyawan
tentang sejauh mana pekerjaan selaras dengan prioritas
pribadinya (Luthans et al., 2021). Tingkat kepuasan
memiliki hubungan yang kuat dengan adanya
dukungan yang positif. Dengan demikian, kepuasan
kerja akan meningkat bersamaan dengan tingginya
tingkat dukungan organisasi (Julio & Dewi, 2013).
Karyawan yang tidak puas menimbulkan ciri yang
sangat terlihat, seperti disiplin yang buruk, tingkat
absensi yang tinggi, dan tingginya tingkat turnover
perusahaan.

Menurut Robbins dan Judge (2018), memiliki
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu
1) Dukungan dari rekan kerja, 2) Penghargaan yang
sesuai, 3) Lingkungan kerja yang mendukung, dan 4)
Pekerjaan yang menantang. Selain itu, pengembangan
karir dan work life balance juga merupakan faktor
yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan.

PT Prima Layanan Nasional Enjiniring (PT PLN
Enjiniring) merupakan bagian daari anak perusahaan
PT PLN Persero yang didirikan pada tanggal 3
Oktober 2002. PT PLN Enjiniring merupakan bagian
dari Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang
menyediakan jasa konsultasi enjiniring
ketenagalistrikan. Dan dalam hal ini, PT PLN
Enjiniring sangat mementingkan kepuasan kerja
karyawan.

Faktor pertama, adalah pengembangan karir, yang
turut andil dalam membentuk kualitas tenaga kerja
yang terbaik. Pengembangan karir adalah langkah
awal untuk menyiapkan tenaga kerja yang unggul agar
mampu menghadapi era globalisasi, transparansi
informasi, dan kemajuan teknologi yang pesat.
Pengembangan karir dapat meningkatkan kemampuan
karyawan dalam mencapai tujuan serta kebahagiaan.
Karyawan akan merasa puas saat memiliki
kesempatan untuk mengembangkan keterampilan.

Sari & Putra (2020), menyatakan bahwa
pengembangan karir adalah hal yang harus
ditanamkan dalam diri karyawan agar karyawan
merasa termotivasi untuk meningkatkan kinerja dan
mencapai keberhasilan di dalam perusahaan. Namun,
program pengembangan karir pada PT PLN Enjiniring
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menghadapi beberapa tantangan dalam
pelaksanaanya,  contohnya  seperti  pemetaan
kebutuhan pelatihan yang tidak testruktur dengan baik,
sehingga menghambat karyawan dalam
mengembangkan potensinya. Perusahaan menjadikan
kompetensi karyawannya sebagai prioritas dengan
menyediakan program pelatihan, mentoring, dan
perencanaan karir dapat menciptakan karyawan yang
inovatif, adaptif, dan berdedikasi tinggi.

Perusahaan harus menyediakan pelatihan dan
pendidikan yang telah disesuaikan dengan kebutuhan.
Dengan tujuan untuk meningkatkan efektivitas dan
efisiensi tenaga kerja demi mencapai sasaran
pekerjaan. Oleh karena itu, guna meningkatkan
keterampilan dari sumber daya manusia dan
memungkinkan untuk turut andil dalam pelaksanaan
tanggung jawab dan misi perusahaan, perusahaan
perlu merancang program pengembangan karir untuk
karyawan.

Faktor kedua, yaitu lingkungan kerja. Lingkungan
kerja adalah suatu tempat di mana para karyawan
mengerjakan  berbagai kegiatan  pekerjaan.
Lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat
penting karena dapat memengaruhi kualitas kinerja
karyawan ketika diberikan tugas. Lingkungan kerja
yang memadai dapat menumbuhkan rasa aman dan
nyaman, dan akhirnya memotivasi serta cenderung
membuat karyawan menjadi produktif. Sebaliknya,
lingkungan kerja yang kurang memadai dan tidak
membuat nyaman dapat menurunkan energi serta
semangat karyawan, schingga dapat menimbulkan
ketidakpuasan dalam bekerja.

Segala sarana dan prasarana di sekitar karyawan
yang dapat memengaruhi kualitas tugas yang akan
dihasilkan merupakan lingkungan kerja. Hal ini
meliputi  ruang  kerja, fasilitas, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan, dan termasuk hubungan
kerja dengan rekan kerja. Menurut Ghania & Rahayu
(2024), lingkungan perusahaan memiliki pengaruh
terhadap perkembangan perusahaan dapat dibedakan
menjadi dua, yaitu lingkungan umum dan lingkungan
khusus. Lingkungan kerja terdiri atas lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.
Sedarmayanti (2017), menyatakan bahwa lingkungan
kerja fisik merupakan lingkungan tempat karyawan
bekerja yang dapat berdampak secara langsung
maupun tidak langsung pada karyawan. Sementara
menurut Noorainy (2017), lingkungan kerja non fisik
adalah lingkungan yang berkaitan dengan pekerjaan,
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contohnya seperti interaksi dengan atasan serta
bawahan.

Dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, perusahaan harus berperan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang positif. Pihak
manajemen perlu memastikan bahwa lingkungan kerja
sudah baik agar karyawan dapat memberikan hasil
terbaiknya. Selain itu, untuk membuat karyawan dapat
bekerja secara efisien, aman, dan nyaman, perusahaan
harus memerhatikan lingkungan kerja, baik di dalam
maupun di luar ruangan. Pada PT PLN Enjiniring,
perusahaan telah menunjukkan komitmen untuk
menciptakan lingkungan kerja yang baik, seperti
pencahayaan yang memadai, pengaturan suhu ruang
yang baik, hingga pemeliharaan aroma ruangan.
Namun meskipun begitu, kurangnya kesigapan dalam
penanganan fasilitas yang rusak masih menjadi
tantangan perusahaan. Fasilitas yang rusak dibiarkan
tidak berfungsi dalam jangka waktu yang lama
sehingga berdampak negatif terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Faktor ketiga adalah work life balance. Menurut
(Udin et al., 2023), kepuasan kerja dapat dipengaruhi
oleh work life balance. Karyawan akan merasa lebih
bahagia dan efektif dalam bekerja ketika kehidupan
pribadi dan profesionalnya seimbang. Edilburga
(2022) menyatakan bahwa work life balance
merupakan kemampuan karyawan untuk mengelola
tanggung jawabnya di pekerjaan dan kehidupan
pribadi, yang mencakup keluarga, karir, kepuasan
hidup, dan waktu pribadi.

Perusahaan sering kali memberikan beban kerja
yang tinggi untuk terus dapat berkompetitif tanpa
memerhatikan  keseimbangan antara kehidupan
terus dibiarkan akan memicu stress dan kelelahan yang
akan berdampak negative pada kepuasan kerja
(Cahyathi & Riana, 2023). Oleh karena itu, perusahaan
perlu mendorong work life balance dengan
menerapkan inisiatif dan kesejahteraan yang dapat
meningkatkan kepuasan dan produktivitas karyawan.
Sebagai anak perusahaan dari BUMN, PT PLN
Enjiniring telah menunjukkan dedikasinya terhadap
kesejahteraan pekerja melalui program seperti Code of
Conduct (CoC), olahraga bersama, dan program
lainnya. Namun, penugasan rutin yang berada di luar
kota menjadi permasalahan terus-menerus dan dapat
mengganggu keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan professional karyawan.
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Beberapa karyawan merasa tidak dapat
menikmati kehidupan pribadi yang nyaman dan
produktif. Kepuasan kerja karyawan dapat terganggu
jika karyawan menghabiskan waktu hanya untuk
bekerja, daripada kehidupan pribadi dan akan
memengaruhi produktivitas dan efektivitas karyawan.
Di sisi lain, ekspektasi beban kerja yang berat di PT
PLN Enjiniring difokuskan pada pemenuhan tenggat
waktu proyek. Selain itu, ketika sedang mengerjakan
proyek, miskomunikasi antar departemen atau rekan
kerja  sering terjadi sehingga menimbulkan
kesalahpahaman. Kepuasan kerja dan produktivitas
akan terganggu jika kondisi seperti ini terus berlanjut.

Dari uraian latar belakang di atas, peneliti
melakukan penelitian dengan tujuan, yaitu: (1) Untuk
meneliti dan menganalisa pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja di PT PLN Enjiniring.
(2) Untuk meneliti dan menganalisa pengaruh
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja di PT PLN
Enjiniring. (3) Untuk meneliti dan menganalisa
pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja di
PT PLN Enjiniring.

2. LANDASAN TEORI

Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2015), kepuasan kerja
merupakan perasaan karyawan terhadap pekerjaan
yang sedang dijalani serta kondisi diri yang dapat
menggambarkan  tingkat  kepuasan  kerjanya.
Sementara itu, menurut Sutrisno (2016), kepuasan
kerja merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaan
yang muncul disebabkan oleh berbagai aspek, seperti
situasi di lingkungan tempat kerja, pola hubungan dan
kerja sama antar pegawai, sistem kompensasi atau
imbalan yang diperoleh, dan urusan yang berkaitan
dengan kondisi fisik maupun faktor psikologis
karyawan di tempat kerja. Selain itu, menurut Robbins
& Judge (2011), kepuasan kerja merupakan perasaan
positif yang berkaitan dengan pekerjaan individu yang
berbentuk hasil dari evaluasi karakteristiknya.

Dalam penelitian ini dimensi dan indikator yang
mengacu dari teori menurut Sutrisno (2016), sebagai
berikut:

a. Faktor psikologis

Memiliki empat indikator, yaitu, minat, ketentraman
dalam bekerja, sikap dalam bekerja, dan bakat dan
keterampilan.

b. Faktor sosial
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Memiliki dua indikator, yaitu hubungan antar
karyawan dan hubungan dengan atasan.

c. Faktor fisik

Memiliki delapan indikator, yaitu jenis pekerjaan,
pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan
kerja, keadaan ruangan kerja, suhu ruangan,
penerangan, pertukaran udara, dan kondisi kesehatan
karyawan.

d. Faktor finansial

Memiliki tiga indikator, yaitu sistem dan besarnya
gaji, jaminan sosial, dan tunjangan.

Pengembangan Karir

Menurut Akhmal et al (2018), bahwa pengembangan
karir adalah usaha perusahaan dalam melakukan upaya
pengembangan potensi di dalam diri karyawan guna
terciptanya suasana kerja yang efektif dan efisien,
sehingga produktivitas kerja dapat berjalan dengan
baik dan tercapainya target perusahaan. Sementara itu,
menurut Robbins (2007), pengembangan karir adalah
peningkatan status karyawan di dalam jalur karier
yang sudah ditentukan oleh pihak manajemen
perusahaan. Selain itu, menurut Kasmir (2017:140),
pengembangan karir adalah sebuah proses yang
berfokus pada bagaimana cara memetakan, mengasah,
sekaligus mendongkrak berbagai aspek dalam diri
karyawan, mulai dari kompetensi, keterampilan,
bakat, minat, hingga pola perilaku karyawan di tempat
kerja.

Dalam penelitian ini dimensi dan indikator yang
mengacu dari teori menurut Siagian (2019:152),
sebagai berikut:

a. Prestasi kerja

Memiliki dua indikator, yaitu hasil kerja yang
memuaskan dalam menangani tanggung jawab yang
dipercayakan dan kelayakan untuk dipertimbangkan
dalam promosi jabatan oleh atasan.

b. Kesetiaan pada organisasi

Memiliki dua indikator, yaitu dedikasi karyawan
untuk terus berkarya di perusahaan dan keinginan
untuk bekerja dalam jangka panjang di perusahaan.

c.  Mentor dan sponsor

Memiliki dua indikator, yaitu penerimaan saran atau
nasehat terkait pengembangan karir dari mentor dan
terdapat dukungan dari sponsor di dalam perusahaan
untuk menciptakan kesempatan karir

d. Dukungan para bawahan

Memiliki dua indikator, yaitu terdapat dukungan dari
rekan kerja atau bawahan dalam pelaksanaan tugas
dan adanya kontribusi bawahan terhadap kesuksesan
tugas manager/atasan yang bersangkutan.
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e. Kesempatan untuk tumbuh

Memiliki dua indikator, yaitu akses pelatihan dan
kursus guna meningkatkan kemampuan dan
kesempatan untuk melanjutkan jenjang pendidikan.

Lingkungan Kerja

Menurut  Sutrisno  (2009), menjelaskan bahwa
lingkungan kerja merupakan seluruh sarana serta
prasarana kerja yang terdapat di sekitar karyawan saat
sedang beraktivitas dan dapat memengaruhi
bagaimana pekerjaan akan dilaksanakan. Sementara
itu, menurut Afandi (2018), mengemukakan bahwa
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang terdapat
di sekitar karyawan dan berpotensi memengaruhi
dalam menyelesaikan pekerjaannya, contohnya
meliputi  suhu udara  (temperature), tingkat
kelembaban, sirkulasi udara (ventilasi), sistem
pencahayaan, tingkat kebersihan tempat kerja, dan
kelayakan dari perlengkapan kerja yang digunakan.
Selain itu, menurut Sedarmayanti (2009), lingkungan
kerja merupakan lingkungan yang tidak hanya sebatas
kondisi fisik, tetapi juga mencakup seluruh perkakas
dan bahan yang dihadapi karyawan, kondisi sekeliling
tempat kerja karyawan, metode pelaksanaan tugas, dan
kebijakan kerja yang berlaku, baik individu maupun
kelompok.

Dalam penelitian ini dimensi dan indikator yang
mengacu dari teori menurut Sedarmayanti (2013),
sebagai berikut:

a. Lingkungan kerja fisik

Memiliki dua indikator, yaitu lingkungan yang
langsung berhubungan dengan karyawan dan
lingkungan perantara

b. Lingkungan kerja non fisik

Memiliki tiga indikator, yaitu hubungan dengan
atasan, hubungan dengan sesama rekan kerja, dan
hubungan dengan bawahan.

Work Life Balance

Menurut Greenhaus et al yang dikutip dalam Valen
(2017:10), work life balance merupakan kemampuan
individu dalam menyeimbangkan kewajiban kerja dan
tanggung jawab pribadi. Sementara itu, menurut
Fisher, dkk (2009), definisi work life balance adalah
upaya yang dilakukan individu agar dapat
menyelaraskan dua peran atau lebih yang sedang
dijalani secara bersamaan. Selain itu, menurut Hudson
yang dikutip dalam Nur dan Kadarisman (2016:61),
mendefinisikan bahwa work life balance merupakan
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tingkat kepuasan yang dirasakan seseorang mengenai
pemenuhan peran yang dijalani dalam kehidupan
Dalam penelitian ini dimensi dan indikator yang
mengacu dari teori menurut Poulose (2014), sebagai
berikut:

a. Faktor individu

Memiliki lima indikator, yaitu extraversion,
agreeableness, kesadaran, neurotisme, dan
keterbukaan terhadap pengalaman.

b. Faktor organisasional

Memiliki dua indikator, yaitu mengatur kerja agar
lebih fleksibel dan dukungan kerja

c. Faktor sosial

Memiliki dua indikator, yaitu dukungan keluarga dan
dukungan pasangan

Kerangka Pemikiran
Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Hipotesis

Berdasarkan deskripsi konseptual dan kerangka
pemikiran di atas maka dapat diperoleh hipotesis
sebagai berikut:

H1: Terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja di PT PLN Enjiniring

H2: Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja di PT PLN Enjiniring

H3: Terdapat pengaruh work life balance terhadap
kepuasan kerja di PT PLN Enjiniring

3. METODOLOGI

Peneliti menggunakan metode deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif. Rukajat (2008)
mengemukakan  bahwa  penelitian  deskriptif
merupakan penelitian yang penyajian, deskripsi, atau
penjelasan yang sistematis, faktual dan akurat
mengenai fakta, karakteristik, serta hubungan di antara
fenomena yang diteliti. Jenis peneliti menggambarkan
fenomena secara realistis, factual, dan sesuai dengan
kondisi yang ada. Sementara, Sugiyono (2016:7)
menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif merupakan
teknik yang didasarkan pada positivisme yang
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digunakan untuk menganalisis populasi atau sampel
tertentu. Dalam penelitian ini adalah karyawan yang
memiliki massa kerja minimal 5 tahun dan merupakan
karyawan tetap di PT PLN Enjiniring yang berjumlah
100 orang.

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik
pengambilan sampel sampling jenuh, yang dimana
seluruh populasi dijadikan sampel. Pengumpulan data
dilakukan dengan menyebar kuesioner yang berupa
daftar pernyataan yang diberikan kepada responden
dengan menggunakan skala likert yang digunakan
untuk menghitung peringkat kuesioner. Skala likert
terdiri dari pertanyan yang menunjukkan seberapa
besar responden merasa setuju atau tidak setuju
(Wiratna Sujarweni, 2021:91).

Analisis pengolahan data menggunakan analisis
statistic deskriptif dan statistic inferensial dengan
menggunakan alat uji Partial Least Square (PLS).
Analisis ini menggunakan software SmartPLS 4.0.
Analisis PLS terdiri atas dua sub bab model, yaitu
model pengukuran yang juga disebut outer model dan
model struktural yang juga disebut inner model
(Ghozali dan Latan, 2020:7).

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengukuran Outer Model

Gambar 2. Diagram PLS

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)

1) Uji Convergent Validity
Tabel 1 Convergen Validity
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Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)
Menurut Ghozali (2021), validitas konvergent
berkaitan dengan prinsip bahwa sebuah konstruk harus
memiliki korelasi yang tinggi. Validitas convergent
dalam software SmartPLS dapat dilihat pada nilai
loading factor untuk tiap indikator konstruk karena
penelitian ini menggunakan indikator refleksif.
Dari tabel outer model, dapat dilihat bahwa seluruh
indikator memiliki nilai outer model bernilai di atas
0,7. Dengan demikian, keseluruhan 26 indikator yang
digunakan dalam penelitian telah memenuhi kriteria
validitas dan dinyatakan valid.
2) Discriminant Validty
Validitas discriminant berkaitan dengan prinsip bahwa
pengukuran suatu konstruk yang berbeda seharusnya
tidak berkorelasi tinggi. Menurut Gozali (2021),
indikator refleksif validitas discriminant dilihat dari,
(1) Cross loading setiap variabel harus bernilai > 0.70.
(2) Untuk fornerr locker dilihat dari nilai AVE yang
lebih besar dari korelasi antar konstruk. (3) Untuk
memenuhi persyaratan validitas discriminant maka
nilai HTMT harus < 90.

a) Cross Loading

Tabel 2 Cross Loading
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Sumber: Data diolah SmartPLS (2026)
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa
nilai cross loading pada masing-masing indikator
menunjukkan nilai > 0.70. Hal ini menunjukkan
bahwa seluruh indikator telah memenubhi kriteria
discriminant validity.

b) Fornerr Locker
Tabel 3 Fornerr Locker

Work Life
Balance
(X3)
Pengembangan 0514 0862
Karir
Lingkunpan 0670 0.869 0.755
Keria

Watk Liso 0586 0718 0.756 0572
Balance

’é"’.““”" 0.630 0.516 0532 0778 | 0.606
era

Pengembangan | Lingkungan
Karir (X1) Kerja (X2)

Kepuasan | Nilai
Kerja(Y) | AVE

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)
Berdasarkan tabel Fornerr Locker di atas, dapat dilihat
bahwa nilai akar kuadrat AVE pada masing-masing
variabel menunjukkan nilai diagonal lebih besar
dibandingkan nilai korelasi antar konstruk lainnya.
Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam
seluruh variable dalam penelitian ini telah memenuhi
kriteria discriminant validity.

¢) HTMT
Tabel 4 HTMT

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)
Berdasarkan tabel HTMT, dapat dilihat bahwa nilai
HTMT pada masing-masing variabel menunjukkan
nilai < 0.90. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh
variabel telah memenubhi kriteria discriminant validity.
3) Construct Reliability

Tabel 5 Construct Reliability

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)

Pada uji construct reliability, untuk mengukur
reliabilitas dapat dilakukan dengan melihat
cronbach’s alpha dan composite reliability.
Berdasarkan tabel Construct Reliability, dapat
dilihat bahwa nilai cronbach’s alpha pada masing-
masing variabel menunjukkan nilai > 0.70. Hal ini
menunjukkan bahwa seluruh variabel telah
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4)

memenuhi kriteria reliabilitas dan dinyatakan
reliabel.

Berdasarkan tabel Construct Reliability, dapat
dilihat bahwa nilai composite reliability pada
masing-masing variabel menunjukkan nilai >
0.70. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh variabel
dalam penelitian kriteria
composite reliability dan dinyatakan reliabel.
Variance Inflator Factor (VIF)

Tabel 6 VIF

telah memenuhi

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)

Berdasarkan tabel VIF, dapat dilihat bahwa seluruh
indikator menunjukkan nilai VIF < 5. Hal ini

menunjukkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas
antar indikator, sehingga seluruh indikator dinyatakan
layak untuk digunakan dalam pengujian lebih lanjut.

Pengukuran Inner Model

Gambar 3 Inner Model

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)

1)
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R Square
Nilai R-Square (R?) digunakan untuk melihat

sejauh mana variabel eksogen dapat menjelaskan

2)

3)
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variabel endogen dalam suatu model. Hair et al.
(2021) menjelaskan bahwa terdapat tiga kategori
penilaian R-square, yaitu nilai > 0.75
mengindikasikan hubungan yang kuat antar
variabel, nilai > 0.50 mencerminkan hubungan
yang moderat antar variabel, sedangkan nilai >
0.25 menandakan hubungan ysng tergolong
lemah antar variabel.

Tabel 7 R Square

I R-square |
[Kepuasan Keria | 0.489

R-square adjusted
0.466

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)
Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat bahwa
nilai R-Square pada variabel kepuasan kerja (Y)
menunjukkan nilai 0.466. Hal ini berarti variabel
Pengembangan Karir (X1), Lingkungan Kerja
(X2), dan Work Life Balance (X3) secara
bersama-sama memengaruhi Kepuasan Kerja
sebesar 46,6%, sedangkan sisanya 53,4%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model
penelitian ini. Berdasarkan kriteria Hair et al.
(2021), nilai R-Square tersebut tergolong dalam
kategori lemah.

F-Square

Tabel 8 F-Square

Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)
Berdasarkan tabel F-Square, dapat dilihat bahwa
Pengembangan Karir memiliki pengaruh yang
moderat terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai
0.331. Lingkungan Kerja menunjukkan nilai
0.000 yang berarti tidak memiliki pengaruh
terhadap Kepuasan Kerja. Adapun variabel Work
Life Balance memiliki pengaruh yang lemah
terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai sebesar
0.040

Uji Hipotesis

Tabel 9 Uji Hipotesis
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Sumber: Data diolah SmartPLS 4 (2026)
Berdasarkan tabel Uji Hipotesis, dapat dilihat
bahwa hipotesisnya sebagai berikut:

1. Pada variabel pengembangan karir memiliki
nilai p-value sebesar 0.002 yang dimana nilai
tersebut < 0.05 dan t statistics senilai 3.032
(>1,96). Hasil tersebut menunjukkan bahwa
H1 diterima, yang berarti pengembangan
karir  berpengaruh  signifikan terhadap
kepuasan kerja.

2. Padavariabel lingkungan kerja memiliki nilai
p-value sebesar 0.832 yang dimana nilai
tersebut > 0.05 dan t statistics senilai 0.212 (<
1.96). Hasil menunjukkan bahwa H2 ditolak,
yang berarti lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja.

3. Pada variabel work life balance memiliki
nilai p-value 0.119 yang dimana nilai tersebut
> (.05 dan t statistics senilai 1.561 (< 1.96).
Hasil menunjukkan bahwa H3 ditolak, yang
berarti work life balance tidak berpengaruh

signifikan  terhadap  kepuasan  kerja
karyawan.
Goodness of Fit (GOF)

UjI Goodness of Fit dievaluasi menggunakan Q-
Square guna mengetahui sejauh mana model dan
parameter di dalamnya menghasilkan observasi
yang bermakna secara statistic, sekaligus menjadi
dasar dalam menilai tingkat kecocokan model
secara keseluruhan. Berdasarkan Ghozali dan
Latan (2015), nilai GoF dikategorikan menjadi
tiga tingkat, yaitu kategori kecil dengan nilai 0.10,
kategori sedang dengan nilai 0.25, dan kategori
besar dengan nilai 0.36.

:\/Rata —rata AVE x Rata — rata R Square

=+/0.648 x 0.489
=+0.316
=0.562

Uji GoF dapat dilihat menunjukkan nilai sebesar
0.562. Hal ini berarti nilai GoF termasuk dalam
kategori tinggi yang dimana nilai tersebut berada
di atas 0.36.

KESIMPULAN
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan

peneliti dengan judul Pengaruh Pengembangan

Karir, Lingkungan Kerja, dan Work Life Balance

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT PLN

Enjiniring, maka dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1. Pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  kepuasan  kerja
karyawan. Hal ini didasari pada hasil original
sample sebesar 0.493 yang menunjukkan
hubungan positif, nilai p-value sebesar 0.002
yang dimana nilai tersebut < 0.05 dan t
statistics senilai 3.032 yang dimana nilai
tersebut > 1,96. Dengan demikian dapat
diartikan bahwa Ho; ditolak dan Ha,
diterima, dalam hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan Karir berpengaruh positif dan
signifikan  terhadap  kepuasan  kerja
karyawan.

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
ini didasari pada hasil nilai original sample
sebesar 0.035 yang menunjukkan hubungan
positif. Namun, nilai p-value sebesar 0.832
yang dimana nilai tersebut > 0.05 dan t
statistics senilai 0.212 yang dimana nilai
tersebut < 1.96. Dengan demikian, Ho,
diterima dan Ha, ditolak, dalam hal ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

3. Work life balance berpengaruh positif namun
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
ini didasari pada hasil nilai original sample
sebesar 0.226 yang menunjukkan hubungan
positif. Namun, nilai p-value 0.119 yang
dimana nilai tersebut > 0.05 dan t statistics
senilai 1.561 yang dimana < 1.96. Dengan
demikian, Ho; diterima dan Ha; ditolak,
dalam hal ini menunjukkan bahwa work life
balance berpengaruh positif namun tidak
signifikan  terhadap  kepuasan  kerja
karyawan.
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