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terganggu oleh tugas administratif, dan hanya 28% merasa mendapat
pelatihan atau pengembangan karier yang memadai. Hal ini menurunkan
motivasi dan keterlibatan dalam pembelajaran. Wawancara langsung yang
dilakukan peneliti di beberapa sekolah di Kabupaten Sanggau juga
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terhadap Job Satisfaction guru di Sanggau, Kalimantan Barat, dengan
Work Engagement sebagai variabel mediasi. Data dikumpulkan dari 120
guru melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan SEM dengan
SmartPLS 4. Hasil menunjukkan Career Development berpengaruh
signifikan terhadap Work Engagement, namun tidak terhadap Job
Satisfaction. Work Engagement dan Work-Life Balance berpengaruh
signifikan terhadap Job Satisfaction. Namun, Work Engagement tidak
memediasi secara signifikan hubungan antara Career Development
maupun Work-Life Balance dengan Job Satisfaction. Temuan ini memberi
wawasan penting tentang faktor yang memengaruhi kepuasan dan
keterlibatan kerja guru.

PENDAHULUAN

Kepuasan kerja adalah salah satu indikator utama yang mempengaruhi kinerja dan
motivasi seorang guru. Berbagai faktor dapat mempengaruhi kepuasan kerja, di antaranya
adalah pengembangan karir dan keseimbangan kerja-hidup. Menurut (Stephen P. Robbins.
2001), kepuasan kerja adalah "sebuah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, perbedaan
antara jumlah imbalan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka percaya seharusnya
mereka terima. Fenomena ketidakpuasan kinerja guru semakin menjadi sorotan dalam dunia
pendidikan, di mana banyak guru merasa terbebani oleh tugas administratif yang berlebihan,
minimnya peluang pengembangan karier, dan kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Data dari Survei Nasional Pendidik Indonesia (Kemendikbudristek, 2023)
menunjukkan bahwa 65% guru merasa pekerjaan administratif mengganggu fokus utama
mereka dalam mengajar, dan hanya 28% guru yang merasa memiliki akses memadai terhadap
pelatihan atau pengembangan karier. Ketidakpuasan ini berdampak langsung pada penurunan
motivasi, rendahnya keterlibatan dalam proses pembelajaran, serta munculnya kecenderungan
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untuk menjalankan tugas secara formalitas tanpa makna. Selain itu, 52% guru menyatakan
mengalami kelelahan emosional (emotional burnout) akibat beban kerja yang tidak seimbang.
Fenomena ini juga terjadi pada guru di beberapa sekolah yang ada dikabupaten sanggau
menurut survei yang dilakukan peneliti dengan wawancara langsung, beberapa guru merasakan
ketidaksesuaian antara tugas tambahan dengan pengembangan karier dan keseimbangan kerja-
hidup. Kondisi ini mengindikasikan perlunya perhatian serius dari pemangku kebijakan dan
institusi pendidikan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, melalui program
pengembangan karier yang jelas, peningkatan kesejahteraan, dan perbaikan manajemen beban
kerja agar guru dapat menjalankan perannya secara optimal dan berkelanjutan.

Penelitian sebelumnya (Riyanto et al., 2021); (Badrianto & Ekhsan, n.d.); (Paais &
Pattiruhu, 2020). telah banyak membahas faktor-faktor yang menjadi tolok ukur untuk
meningkatkan kepuasan kerja di berbagai industri. Misalnya, sebuah studi (Saputra et al., 2023)
menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja dan motivasi memiliki dampak positif dan
signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan Indonesia Penelitian sebelumnya
telah banyak membahas faktor-faktor yang menjadi tolok ukur untuk meningkatkan kepuasan
kerja di berbagai industri. Misalnya, sebuah studi menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja
dan motivasi memiliki dampak positif dan signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja
karyawan. Selain itu, di sebuah institusi pemerintah di Pontianak, Indonesia, disarankan untuk
menerapkan interaksi sosial positif dan meningkatkan lingkungan kerja guna secara langsung
meningkatkan kepuasan kerja (Karsim et al., 2023). Faktor lain yang juga terbukti memiliki
dampak positif dan signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja adalah lingkungan kerja
yang mendukung dan kompensasi yang memadai bagi setiap karyawan (Submitter et al., 2021).
Dua faktor kunci tambahan yang berkontribusi terhadap kepuasan kerja adalah pengembangan
karier dan keseimbangan kerja-hidup. Saat ini, pengembangan karier menjadi salah satu faktor
penting bagi karyawan karena menggambarkan peluang dan bantuan yang ditawarkan
perusahaan kepada stafnya untuk berkembang secara profesional dan maju dalam karier
mereka. Namun, keseimbangan kerja-hidup adalah upaya menyeimbangkan antara kehidupan
pribadi dan profesional seseorang, memastikan bahwa masing-masing mendapatkan perhatian
dan dukungan yang cukup (Suci et al., 2023); (Jessica et al., 2023). Penelitian sebelumnya telah
menunjukkan pentingnya baik pengembangan karier maupun keseimbangan kerja-hidup dalam
meningkatkan kepuasan kerja. Dalam studi terbaru yang dilakukan, para peneliti menemukan
bahwa pengembangan karier dan keseimbangan kerja-hidup secara signifikan mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan, dengan efek simultan yang lebih menonjol daripada efek individu
dari setiap faktor. Studi lain juga menekankan sifat dinamis dari keseimbangan kerja-hidup dan
redefinisinya dalam konteks organisasi kontemporer, menyoroti penekanan yang semakin
besar pada kesejahteraan dan kepuasan karyawan Penelitian sebelumnya telah menunjukkan
bahwa generasi milenial sangat memperhatikan keseimbangan kerja-hidup dan pengembangan
karier (Purwatiningsih & Sawitri, 2021); (Farah Qistina Yusli et al., 2023)(Nurjanah &
Indawati, 2021). Studi lain menemukan bahwa karyawan milenial cenderung bertahan di
pekerjaan mereka saat ini jika mereka memiliki keseimbangan kerja-hidup yang baik dan
peluang pengembangan karier (Purwatiningsih & Sawitri, 2021). Selain itu, penelitian
sebelumnya juga menunjukkan bahwa keseimbangan kerja-hidup dan stres kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel
mediasi (Rizky Amelia et al., 2023).
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Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi peran pengembangan karier dan
keseimbangan kerja-hidup terhadap kepuasan kerja, dengan keterlibatan kerja sebagai variabel
mediasi, khususnya di kalangan guru. Meskipun penelitian sebelumnya telah menunjukkan
bahwa pengembangan karier dan keseimbangan kerja-hidup memiliki pengaruh langsung
terhadap kepuasan kerja, penelitian ini memperkenalkan keterlibatan kerja sebagai variabel
mediasi untuk memberikan perspektif baru mengenai hubungan tidak langsung antara variabel-
variabel tersebut. Dengan menggunakan metodologi kuantitatif, penelitian ini diharapkan dapat
memberikan wawasan berharga bagi Kementrian Pendidikan Dasar dan Menengah Republik
Indonesia organisasi layanan kesehatan, dan perusahaan dalam upaya meningkatkan kepuasan
kerja guru serta kinerja keseluruhan.

METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner
kepada responden. Setiap pernyataan diukur menggunakan skala Likert, yang diperkenalkan
oleh Rensis Likert pada tahun 1932. Skala ini terdiri dari lima pilihan respons: 1) sangat tidak
setuju; 2) tidak setuju; 3) netral; 4) setuju; 5) sangat setuju. Menurut Sugiyono (2006), skala
Likert digunakan untuk mengukur sikap dan pendapat individu terhadap fenomena sosial
tertentu serta untuk merinci variabel menjadi indikator yang lebih spesifik dalam penelitian.
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan Google Form sebagai media untuk menyajikan
pernyataan dalam kuesioner. Selain itu, Microsoft Excel digunakan untuk merekap jawaban
dari responden sebelum data diproses lebih lanjut. Analisis data dilakukan dengan
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak SmartPLS 3, yang
memudahkan dalamkonstruksi dan validasi model dengan variabel laten dan manifest. Untuk
memastikan keakuratan pengukuran, dilakukan uji validitas dan reliabilitas.
Pengembangan Kuesioner

Penelitian ini memastikan relevansi dan validitas indikator pada setiap variabel, peneliti
merancang butir-butir kuesioner berdasarkan instrumen yang telah digunakan dalam penelitian
sebelumnya untuk mengukur variabel yang sama. Selain itu, peneliti juga meminta masukan
dari pembimbing lapangan guna meninjau dan memberikan komentar terhadap rancangan
kuesioner. Setelah direvisi berdasarkan saran dan masukan yang diberikan, kuesioner
kemudian dikirimkan langsung kepada peserta penelitian. Karena para peserta dalam studi ini
adalah penutur asli bahasa Indonesia, kuesioner disusun dalam bahasa tersebut.
Pengukuran Variabel

Variabel pengembangan karier dalam penelitian ini menggunakan indikator yang
dikembangkan oleh Byars dan Rue (2008). Terdapat empat indikator utama, yaitu perencanaan
karier, jalur karier, manajemen karier mandiri, dan konseling karier. Untuk mengukur variabel
ini, responden diminta menjawab delapan pernyataan. Beberapa pernyataan yang digunakan
antara lain: “Saya telah menetapkan tujuan karier saya dengan jelas,” “Saya telah menyusun
daftar kemampuan dan keterampilan yang perlu dikembangkan untuk mencapai posisi yang
diinginkan,” dan “Saya dapat beradaptasi dengan perubahan di tempat kerja.”

Variabel keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance) dalam penelitian ini
mengacu pada indikator yang digunakan oleh Rondonuwu et al. (2018). Variabel ini memiliki
tiga indikator utama, yaitu keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan
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keseimbangan kepuasan. Dalam penelitian ini, terdapat enam pernyataan yang harus dijawab
oleh responden. Beberapa contoh pernyataan dalam variabel ini adalah: “Saya memiliki cukup
waktu untuk mengelola pekerjaan dan aktivitas pribadi,” “Saya memiliki waktu untuk
melakukan aktivitas yang saya sukai di luar pekerjaan,” dan “Saya mampu mencapai tujuan
pribadi saya di luar pekerjaan.”

Variabel mediasi dalam penelitian ini, yaitu keterlibatan kerja (work engagement),
menggunakan indikator dari Schaufeli, Bakker, dan Salanova (2006). Indikator yang
digunakan mencakup tiga aspek, yaitu semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan
keterhanyutan dalam pekerjaan (absorption). Responden diminta menjawab tujuh pernyataan
terkait indikator ini. Beberapa contoh pernyataannya adalah: “Saya dapat menyelesaikan tugas
dengan cepat dan efektif,” “Saya mampu memprioritaskan pekerjaan dengan baik,” dan “Saya
dapat sepenuhnya fokus pada tugas yang saya kerjakan.”

Variabel dependen dalam penelitian ini, yaitu kepuasan kerja, menggunakan indikator
yang diadaptasi dari penelitian Mangkunegara (2009). Terdapat lima indikator utama, yaitu
kualitas kerja, lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, kompensasi, dan
kepemimpinan. Untuk variabel ini, digunakan sepuluh pernyataan, di antaranya: “Pekerjaan
saya memberikan kesempatan untuk menggunakan kemampuan dan keterampilan saya secara
optimal,” “Lingkungan kerja saya nyaman dan aman,” serta “Gaji dan tunjangan yang saya
terima sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan.”

Sampel dan Pengumpulan Data

Populasi yang menjadi target dalam penelitian ini adalah guru di Kabupaten Sanggau,
Kalimantan Barat. Sampel penelitian dipilih menggunakan metode purposive sampling.
Menurut Sugiyono (2010), purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel di mana
pemilihannya didasarkan pada kriteria tertentu. Dalam penelitian ini, kriteria yang digunakan
untuk menentukan sampel adalah guru yang bekerja di Sanggau, Kalimantan Barat, Indonesia,
dengan pengalaman kerja minimal satu tahun. Responden yang berpartisipasi dalam survei
diberitahukan bahwa jawaban mereka akan dijaga kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk
keperluan penelitian. Data utama dalam penelitian ini  dikumpulkan melalui
penyebarankuesioner secara daring menggunakan Google Forms. Secara keseluruhan,
penelitian ini berhasil mengumpulkan sampel dari 120 responden.

Analisis Data

Pada penelitian ini, metode Structural Equation Modeling (SEM) digunakan dengan
bantuan software SmartPLS 4 untuk menganalisis data. Penelitian ini mengadopsi pendekatan
kuantitatif, dengan data yang diperoleh dari sumber primer yang memenubhi kriteria tertentu.

Pengukuran data dilakukan dengan menggunakan SEM dan Partial Least Squares
(PLS), didukung oleh aplikasi statistik SmartPLS 4. Proses pengujian data terbagi menjadi dua
tahap utama: model pengukuran (Outer Model) dan model struktural (Inner Model) (Ghozali,
2021). Outer Model berfungsi untuk mengukur hubungan antara indikator dan variabel laten,
dengan memastikan bahwa Convergent Validity lebih dari 0.7 (Hair et al., 2014), serta
mengevaluasi Discriminant Validity, Average Variance Extracted (lebih dari 0.5), dan
Composite Reliability (lebih dari 0.7). Setelah itu, Inner Model dianalisis, dan instrumen
penelitian diuji untuk memastikan validitasnya melalui Uji Validitas guna menjamin keandalan
alat yang digunakan dalam penelitian ini.
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PEMBAHASAN
Penelitian ini melibatkan 120 responden, yang karakteristiknya disajikan dalam tabel
berikut:
Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Item Frekuensi %
Jenis Kelamin Laki-Laki 61 51,7
Perempuan 59 48,3
Total 120 100%
Usia 20-30 51 43
31-39 47 39,7
40-45 22 17,2
Total 120 100%
Pendidikan Terakhir SMP Sederajat 1 0,7
SMA/SMK Sederajat 1 0,7
Sarjana/Diploma 109 92,1
Pasca Sarjana (S2/S3) 9 6
Total 120 100%
Lama Bekerja/Mengajar 1-2 Tahun 1 0,83
2-3 Tahun 24 20
> 3 Tahun 95 79,17
Total 120 100%

Sumber : Data Olahan, 2025
Tabel 2. Outer Loading, Reliabilitas dan Validitas

Variabel Item Outer Loading AVE Cronbach’s Composite
>0.7) (>0.5) Alpha (>0.7) Reliability (>0.7)

Job Satisfaction JS1 0.788 0.641 0.859 0.899
JS2 0.847
JS3 0.796
JS4 0.822
JSS 0.747

Carerr Development CD1 0.752 0.611 0.789 0.862
CD2 0.804
CD3 0.847
CD4 0.718

Work-Life Balance WLBI 0.721 0.747 0.832 0.899
WLB2 0.855
WLB3 0.784

Work Engagement  WEI 0.834 0.632 0.713 0.837

WE2 0.877
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Variabel Item Outer Loading AVE Cronbach’s Composite
>0.7) (>0.5) Alpha (>0.7) Reliability (>0.7)
WE3 0.811

Sumber : Data Olahan, 2025

Tabel 2 memperlihatkan bahwa semua variabel dalam penelitian, yaitu Job Satisfaction,
Work Development, Work Eengagement, dan Work-Life Balance telah memenuhi standar
validitas dan reliabilitas yang optimal. Setiap item memiliki outer loading lebih dari 0.7, nilai
AVE melebihi 0.5, serta Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability lebih dari 0.7. Ini
menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan untuk mengukur masing- masing variabel
memiliki tingkat konsistensi internal yang tinggi dan mampu menggambarkan konstruk dengan
akurat, sehingga dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 3. Validitas Diskriminan Heterotrait-Monotarit Ratio

Job Satisfaction Job Stress Motivation Rewards

Career Development

Job Satisfaction 0.547
Work Engagement 0.623 0.626
Work-Life Balance 0.807 0.559 0.581

Sumber : Data olahan, 2025
Hasil pengujian validitas diskriminan dengan menggunakan metode Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT) menunjukkan bahwa semua konstruk dalam model yaitu Job
Satisfaction, Career Development, Work Engagement, dan Work-Life Balance memiliki nilai
HTMT yang berada di bawah ambang batas 0.90. Ini mengindikasikan bahwa setiap konstruk
dalam model memiliki perbedaan yang jelas dan tidak tumpang tindih secara konseptual.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model telah memenuhi kriteria validitas

diskriminan dan siap digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Tabel 4. R-Square

R-square R-square adjusted
Job Satisfaction 0.342 0.325
Work Engagement 0.277 0.264

Sumber : Data olahan, 2025

Tabel 4 menunjukkan nilai R-square dan R-square adjusted untuk dua variabel
dependen, yaitu Job Satisfaction dan Work Engagement. Nilai R-square untuk Job Satisfaction
adalah 0,342, yang berarti bahwa sebesar 34,2% variasi dalam kepuasan kerja dapat dijelaskan
oleh model yang digunakan. Sementara itu, nilai R- square adjusted-nya adalah 0,325,
menunjukkan adanya penyesuaian terhadap jumlah prediktor dalam model untuk memberikan
estimasi yang lebih akurat. Untuk Work Engagement, nilai R-square sebesar 0,277
mengindikasikan bahwa 27,7% variasi dalam keterlibatan kerja dapat dijelaskan oleh model,
dengan nilai R- square adjusted sebesar 0,264 setelah penyesuaian terhadap kompleksitas
model. Secara keseluruhan, kedua nilai ini menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan
moderat dalam menjelaskan variasi dari kedua variabel dependen.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
Tabel 5. Uji Hipotesis
Original Sample Standard T statistics P

sample mean deviation (|O/STDEV]) values
(0) (M)  (STDEV)

Career Development -> Job 0.158 0.158 0.126 1.257 0.209
satisfaction
Career Development -=> Work  0.310 0.323 0.141 2.189 0.029
Engagement
Work Engagement -> Job 0.315 0.316 0.107 2.954 0.003
satisfaction
Work-Life Balance -> Job 0.231 0.220 0.105 2.197 0.028
satisfaction
Work-Life Balance -> Work 0.269 0.259 0.122 2.203 0.028
Engagement

Sumber : Data Olahan, 2025

Tabel 5 di atas menunjukkan hasil analisis hubungan antara beberapa variabel dengan
menggunakan nilai statistik T dan p-value untuk menguji signifikansi hubungan tersebut. Nilai
"Original sample (O)" menunjukkan koefisien hubungan antara variabel, sementara "Sample
mean (M)" adalah rata- rata dari koefisien tersebut. "Standard deviation (STDEV)"
menunjukkan sebaran data, dan "T statistics (JO/STDEV|)" mengukur kekuatan hubungan
berdasarkan perbandingan antara koefisien dengan deviasi standar. Nilai "P" menunjukkan
signifikansi hubungan tersebut, dengan p-value yang lebih kecil dari 0.05 menunjukkan
hubungan yang signifikan. Berdasarkan tabel, hubungan antara "Career Development" dan
"Work Engagement" (p = 0.029), serta hubungan "Work Engagement" dengan "Job
Satisfaction" (p = 0.003), keduanya menunjukkan hubungan yang signifikan. Demikian juga,
hubungan antara "Work-Life Balance"dengan "Work Engagement" (p = 0.028) dan "Job
Satisfaction" (p = 0.028) juga signifikan, sedangkan hubungan antara "Career Development"
dan "Job Satisfaction" tidak signifikan (p = 0.209).
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Tabel 6. Uji Mediasi
Original Sample Standard T statistics P
sample mean deviation (JO/STDEV]|) values
(0)) (M) (STDEYV)
Work-Life Balance -~ Work  0.085 0.082 0.049 1.718 0.086
Engagement -> Job
satisfaction
Career Development -> Work ~ 0.098 0.104 0.061 1.607 0.108
Engagement -> Job
satisfaction

Tabel 6 ini menunjukkan hasil analisis hubungan mediasi antara dua jalur variabel:
pertama, antara "Work-Life Balance" melalui "Work Engagement" menuju "Job Satisfaction",
dan kedua, antara "Career Development" melalui "Work Engagement" menuju "Job
Satisfaction". Nilai "Original sample (O)" menunjukkan koefisien pengaruh jalur, sementara
"Sample mean (M)" adalah rata-rata koefisien tersebut. "Standard deviation (STDEV)"
menggambarkan sebaran data, dan "T statistics (JO/STDEV|)" mengukur kekuatan pengaruh
jalur berdasarkan perbandingan antara koefisien dengan deviasi standar. Nilai "P"
menunjukkan signifikansi hubungan tersebut, dimana p-value yang lebih besar dari 0.05 (p =
0.086 dan p = 0.108) menunjukkan bahwa kedua jalur ini tidak signifikan pada tingkat 0.05.
Dengan demikian, meskipun ada pengaruh yang terlihat, hubungan-hubungan ini tidak cukup
kuat untuk dianggap signifikan.

Hubungan antara Career Development dan Job Satisfaction tidak menunjukkan hasil
yang signifikan dalam penelitian ini, dengan nilai path coefficient sebesar 0.158, T-statistik
1.257, dan nilai P sebesar 0.209, yang lebih besar dari 0.05. Hal ini mengindikasikan bahwa
Career Development tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Job
Satisfaction dalam sampel responden yang sebagian besar telah bekerja lebih dari tiga tahun.
Beberapa faktor dapat menjelaskan ketidak-signifikanan ini, antara lain perbedaan persepsi
individu terhadap peluang pengembangan karir, di mana responden yang lebih berpengalaman
mungkin merasa pengembangan karir bukan lagi faktor utama yang mempengaruhi kepuasan
kerja mereka. Menurut Herzberg (1959) dalam teori motivasi dua faktor, meskipun career
development merupakan faktor motivasi ekstrinsik, faktor-faktor intrinsik seperti hubungan
interpersonal dan pencapaian pribadi sering kali lebih dominan dalam menentukan tingkat
kepuasan kerja, terutama bagi mereka yang sudah berpengalaman. Selain itu, Job Satisfaction
dipengaruhi oleh berbagai faktor lain yang lebih dominan, seperti hubungan interpersonal di
tempat kerja, kompensasi, dan keseimbangan kehidupan kerja, yang mungkin lebih relevan
bagi responden berpengalaman. Locke (1976) juga menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak
hanya ditentukan oleh faktor eksternal seperti pengembangan karier, tetapi lebih banyak
dipengaruhi oleh faktor psikologis dan sosial dalam pekerjaan.

Kemungkinan lain adalah bahwa pengaruh Career Development terhadap Job
Satisfaction bersifat tidak langsung, melalui jalur Work Engagement, yang berfungsi sebagai
mediator dalam hubungan tersebut. Seperti yang dijelaskan oleh Kahn (1990), keterlibatan
kerja atau work engagement memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, dan
mungkin inilah yang menjadi faktor penghubung antara pengembangan karier dan kepuasan
kerja. Oleh karena itu, meskipun pengembangan karir memiliki peran penting, faktor-faktor
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lain yang lebih langsung dan relevan dengan pengalaman kerja jangka panjang tampaknya
lebih menentukan tingkat kepuasan kerja.

Koefisien antara Career Development dan Work Engagement adalah 0.310 dengan p-
value sebesar 0.029, yang menunjukkan hubungan signifikan pada tingkat 0.05. Hal ini berarti
bahwa peningkatan dalam Career Development memiliki pengaruh positif terhadap Work
Engagement. Bakker & Demerouti (2008) mengemukakan bahwa career development yang
efektif dapat meningkatkan work engagement, karena pekerja yang merasa diberdayakan
dengan peluang pengembangan karier cenderung lebih terlibat dan termotivasi dalam pekerjaan
mereka. Pengembangan karir yang baik dapat meningkatkan keterlibatan individu dalam
pekerjaan, menunjukkan bahwa investasi dalam pelatihan dan perkembangan karyawan dapat
mendorong mereka untuk lebih terlibat dalam tugas dan tanggung jawab mereka, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja mereka.

Hubungan antara Work Engagement dan Job Satisfaction menunjukkan koefisien
sebesar 0.315 dengan p-value yang sangat signifikan (0.003). Ini menunjukkan bahwa Work
Engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction. Ketika
karyawan lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, mereka cenderung merasa lebih puas dengan
pekerjaan mereka. Hal ini konsisten dengan teori Schaufeli et al. (2002) yang menyatakan
bahwa keterlibatan dalam pekerjaan meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan, yang
akhirnya berdampak positif pada persepsi mereka terhadap pekerjaan secara keseluruhan.

Hubungan antara Work-Life Balance dan Job Satisfaction menunjukkan koefisien
sebesar 0.231 dengan p-value 0.028, yang juga signifikan pada tingkat 0.05. Ini
mengindikasikan bahwa Work-Life Balance yang baik dapat meningkatkan Job Satisfaction.
Greenhaus & Allen (2011) mengemukakan bahwa keseimbangan kerja-hidup yang baik sangat
penting untuk kesejahteraan karyawan, karena karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka
tidak mengganggu kehidupan pribadi mereka secara berlebihan cenderung lebih puas dengan
pekerjaan mereka. Menjaga keseimbangan ini penting untuk kesejahteraan karyawan, yang
pada gilirannya meningkatkan motivasi dan kepuasan dalam pekerjaan.

Koefisien antara Work-Life Balance dan Work Engagement adalah 0.269 dengan p-
value 0.028, yang juga signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance yang baik
memiliki pengaruh positif terhadap Work Engagement. Schaufeli & Bakker (2004)
menjelaskan bahwa ketika karyawan dapat mengelola waktu dan energi mereka dengan baik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka lebih cenderung untuk terlibat secara
maksimal dalam pekerjaan mereka. Keseimbangan ini memungkinkan mereka untuk menjaga
energi dan motivasi yang tinggi di tempat kerja, yang pada gilirannya meningkatkan
keterlibatan mereka dalam tugas-tugas yang diberikan.

Secara keseluruhan, hasil-hasil ini menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti Career
Development, Work Engagement, dan Work-Life Balance memainkan peran yang sangat
penting dalam membentuk Job Satisfaction dan Work Engagement. Namun, pengembangan
karir tampaknya memerlukan perhatian lebih lanjut, karena hubungannya dengan Job
Satisfaction tidak signifikan dalam penelitian ini. Heskett et al. (1994) menyarankan bahwa
perusahaan atau organisasi harus lebih memfokuskan pada pengembangan karir yang sesuai
dengan kebutuhan karyawan untuk menjaga kepuasan kerja mereka.

Hubungan mediasi antara Work-Life Balance melalui Work Engagement menuju Job
Satisfaction menunjukkan koefisien 0.085 dengan p-value sebesar 0.086, yang lebih besar dari
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0.05. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun ada pengaruh positif yang terlihat, efek mediasi
ini tidak signifikan pada tingkat 0.05. Artinya, meskipun Work-Life Balance dapat
meningkatkan Work Engagement, dan Work Engagement pada gilirannya berpengaruh positif
terhadap Job Satisfaction, pengaruh total jalur mediasi ini belum cukup kuat untuk dianggap
signifikan dalam konteks penelitian ini. Faktor-faktor lain yang tidak terukur atau dinamika di
tempat kerja yang lebih kompleks mungkin juga berperan dalam menentukan sejauh mana
Work-Life Balance benar-benar memengaruhi kepuasan kerja melalui keterlibatan kerja.

Hubungan mediasi antara Career Development melalui Work Engagement menuju Job
Satisfaction menunjukkan koefisien sebesar 0.098 dengan p-value 0.108. Sama seperti pada
jalur mediasi sebelumnya, meskipun terdapat efek positif dalam jalur ini, pengaruh mediasi ini
tidak signifikan pada tingkat 0.05. Hal ini berarti bahwa meskipun Career Development
meningkatkan Work Engagement, yang pada gilirannya dapat meningkatkan Job Satisfaction,
kekuatan pengaruh jalur mediasi ini tidak cukup besar untuk dianggap signifikan secara
statistik. Mungkin saja faktor-faktor lain, seperti kepuasan intrinsik atau dukungan sosial di
tempat kerja, memainkan peran lebih penting dalam mempengaruhi kepuasan kerja melalui
keterlibatan kerja, yang mengindikasikan bahwa jalur ini memerlukan eksplorasi lebih lanjut.

Secara keseluruhan, meskipun kedua jalur mediasi menunjukkan hubungan positif, baik
Work-Life Balance maupun Career Development melalui Work Engagement tidak
menunjukkan efek mediasi yang signifikan terhadap Job Satisfaction dalam penelitian ini. Hal
ini mengindikasikan bahwa meskipun faktor- faktor ini berpotensi untuk memengaruhi
kepuasan kerja melalui keterlibatan kerja, pengaruhnya tidak cukup kuat untuk dianggap
signifikan pada tingkat 0.05, yang menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk
menggali faktor-faktor lain yang mungkin turut mempengaruhi hubungan ini.

KESIMPULAN

Dari analisis data, ditemukan bahwa Career Development berpengaruh signifikan
terhadap Work Engagement, namun tidak langsung terhadap Job Satisfaction. Sementara itu,
Work-Life Balance memiliki pengaruh signifikan terhadap kedua variabel tersebut, dan Work
Engagement secara signifikan berpengaruh terhadap Job Satisfaction. Namun, hasil uji mediasi
menunjukkan bahwa Work Engagement tidak mampu memediasi hubungan antara Career
Development maupun Work-Life Balance terhadap Job Satisfaction. Hal ini menunjukkan
bahwa meskipun beberapa hubungan langsung cukup kuat, mekanisme mediasi masih
memerlukan penelitian lebih lanjut.

Oleh karena itu, disarankan agar institusi pendidikan memperkuat program
pengembangan karier yang lebih terarah dan relevan, menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung keseimbangan hidup, serta membangun sistem manajemen kinerja yang tidak
hanya menekankan pada hasil, tetapi juga pada keterlibatan emosional guru dalam proses
pembelajaran. Selain itu, penting bagi kebijakan pendidikan untuk mengintegrasikan dukungan
pengembangan karier yang lebih holistik dan menyediakan pelatihan yang meningkatkan
keterlibatan dan kesejahteraan psikologis guru, guna mengurangi tingkat ketidakpuasan kerja
dan meningkatkan kinerja serta kepuasan kerja secara berkelanjutan.
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