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Abstract: This study aims to analyze the influence of career development and work-life balance 

on employee performance, with employee engagement as a moderating variable at PT Pelindo 

Regional II Sunda Kelapa. The research method used was quantitative with a Structural 

Equation Modeling (SEM) approach based on Partial Least Squares (PLS). Data were 

collected through questionnaires from 101 contract employees and analyzed using SmartPLS 

software. The results indicate that: (1) Career development and employee engagement have a 

positive and significant effect on employee performance; (2) Work-life balance does not have 

a significant effect on performance; (3) Employee engagement negatively moderates the effect 

of career development on performance, indicating that at very high levels of engagement, 

career development programs may actually weaken its impact; (4) Employee engagement does 

not moderate the relationship between work-life balance and performance. The implications 

of these findings emphasize the importance of a measured and personalized approach in 

designing career development programs, as well as the need to reevaluate work-life balance 

policies to better align with port operational dynamics. This study also recommends that 

organizations focus on enhancing employee engagement as a primary driver of performance. 

 

Keywords: Career Development, Work-Life Balance, Employee Performance, Employee  
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir dan work-

life balance terhadap kinerja karyawan, dengan employee engagement sebagai variabel 

pemoderasi pada PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa. Metode penelitian yang digunakan 

adalah kuantitatif dengan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial 

Least Squares (PLS). Data dikumpulkan melalui kuesioner dari 101 karyawan PKWT dan 

dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) 

Pengembangan karir dan employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan; (2) Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja; (3) 

Employee engagement secara negatif memoderasi pengaruh pengembangan karir terhadap 

https://dinastirev.org/JMPIS
https://doi.org/10.38035/jmpis.v7i2
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:diansyah.170845@gmail.com
mailto:alfadillahhanadi@gmail.com
mailto:alfadillahhanadi@gmail.com


https://dinastirev.org/JMPIS                                                                           Vol. 7, No. 2, Februari - Maret 2026 

1618 | P a g e 

kinerja, yang mengindikasikan bahwa pada tingkat keterlibatan yang sangat tinggi, program 

pengembangan karir justru dapat melemahkan dampaknya; (4) Employee engagement tidak 

memoderasi hubungan antara work-life balance dan kinerja. Implikasi dari temuan ini 

menekankan pentingnya pendekatan yang terukur dan personal dalam merancang program 

pengembangan karir, serta perlunya evaluasi ulang kebijakan work-life balance agar lebih 

kontekstual dengan dinamika operasional pelabuhan. Penelitian ini juga merekomendasikan 

agar organisasi fokus pada peningkatan employee engagement sebagai pendorong kinerja 

utama.  

 

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Work-Life Balance, Kinerja Karyawan, Employee  

                         Engagement, Pemoderasi, PT Pelindo Regioanl II Cabang Pelabuhan Sunda  

                         Kelapa 

 

 

PENDAHULUAN 

Sektor perkapalan, pelabuhan, dan logistik memiliki peran vital dalam menghubungkan 

produsen dengan konsumen melalui distribusi barang dan jasa, sekaligus mengelola rantai 

pasokan dari pengiriman, penyimpanan, hingga distribusi produk (Kinanti et al., 2021). 

Efektivitas operasional industri ini sangat bergantung pada pengelolaan sumber daya manusia, 

khususnya kinerja karyawan yang mencakup keterampilan teknis, disiplin kerja, dan 

kemampuan berinovasi (Puspita et al., 2025). Sebagai BUMN strategis, PT Pelabuhan 

Indonesia (Pelindo) berperan penting dalam mendukung sistem logistik dan konektivitas 

maritim nasional dengan menyediakan fasilitas bongkar muat yang efisien, mengatur arus 

kapal, serta memastikan kelancaran distribusi barang, sehingga tidak hanya menopang 

perdagangan domestik dan internasional tetapi juga mendorong pertumbuhan ekonomi negara. 

Khususnya, PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa menjadi pusat perdagangan maritim di 

bagian barat Indonesia dengan tanggung jawab atas pelabuhan utama seperti Tanjung Priok 

dan Tanjung Perak yang menjadi pusat penerapan kebijakan maritim pemerintah (Irawan & 

Sari, 2021). Meskipun mengalami berbagai perubahan, fokus Pelindo tetap pada pengelolaan 

pelabuhan yang andal, efektif, dan berdaya saing global, dengan menyediakan 5 hingga 6 

kelompok layanan operasional utama yang mencakup puluhan jenis layanan spesifik (Oktavia 

et al., 2020). Lebih jauh, Pelindo Regional II Sunda Kelapa menghadirkan ekosistem layanan 

kepelabuhanan yang lengkap dan terintegrasi, mulai dari kapal masuk hingga distribusi barang, 

yang diperkuat oleh layanan pendukung seperti keamanan dan kepabeanan (Putra, 2024). 

Kinerja karyawan merupakan ukuran seberapa baik dan seberapa banyak pekerjaan 

yang dilakukan oleh seorang individu dalam mencapai tujuan organisasi, yang mencerminkan 

kemauan, ketekunan, serta kepatuhan terhadap norma hukum, moral, dan etika (Sulistyowati 

& Nuraini, 2025; Icha Ainul Fitrah, 2025). Pentingnya kinerja karyawan tidak hanya berkaitan 

dengan pencapaian target bisnis, tetapi juga berkontribusi pada keberlangsungan dan 

kesejahteraan organisasi secara keseluruhan. Data survei PricewaterhouseCoopers 

International (PwC) Asia Pasifik 2023 menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja di Indonesia 

mencapai 75%, lebih tinggi dibandingkan rata-rata regional sebesar 57%, dengan Thailand 

berada di posisi tertinggi (79%) dan Jepang terendah (29%) (Sisca Elizabeth Irawan & Indriana 

Kristiawati, 2024). Meskipun demikian, hanya 51% pekerja di Asia Pasifik yang optimis 

perusahaan mereka mampu bertahan lebih dari satu dekade, menandakan adanya tantangan 

keberlanjutan organisasi. Dalam konteks ini, kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor 

penting seperti pengembangan karir, keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), serta 

keterlibatan karyawan (employee engagement), yang secara bersama-sama menentukan 

produktivitas, kepuasan, dan daya saing organisasi di tengah dinamika global. 
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Pengembangan karir, keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance), dan 

keterikatan karyawan (employee engagement) merupakan tiga faktor utama yang saling 

berkaitan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Program pengembangan karir seperti 

pelatihan, mentoring, peluang promosi, dan pengembangan keterampilan terbukti mampu 

meningkatkan kompetensi serta pengetahuan karyawan sehingga mereka dapat menjalankan 

tugas dengan lebih baik (Ho et al., 2025). Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa 

pengembangan karir memberi kesempatan bagi karyawan untuk maju dan berkontribusi lebih 

optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi (Sisca Elizabeth Irawan & Indriana Kristiawati, 

2024). Di sisi lain, work-life balance menjadi komponen penting yang mempengaruhi kepuasan 

dan produktivitas karyawan, karena keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dapat menurunkan stres, meningkatkan kinerja, serta mempertahankan produktivitas. Studi 

kasus di perusahaan pelayaran Sri Lanka menunjukkan adanya hubungan signifikan antara 

keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja karyawan, sehingga strategi pengembangan sumber 

daya manusia harus mempertimbangkan kebijakan jam kerja fleksibel, manajemen beban kerja 

yang proporsional, serta perhatian terhadap kesehatan mental (Chamid, 2024; Nurmala & 

Yusuf, 2025). Lebih jauh, employee engagement berfungsi sebagai katalis yang 

mentransformasi investasi dalam pengembangan karir dan kebijakan work-life balance 

menjadi peningkatan kinerja yang signifikan. Bagi PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa, 

penerapan model integratif ini merupakan investasi strategis dalam membangun human capital 

sebagai keunggulan kompetitif berkelanjutan, yang mendukung operational excellence, 

inovasi, dan ketangguhan organisasi menghadapi dinamika pasar logistik dan kepelabuhanan. 

Karyawan yang terlibat menunjukkan semangat, komitmen, dan dedikasi penuh terhadap 

pekerjaan, sehingga employee engagement terbukti berdampak positif terhadap kinerja, dengan 

keuntungan berupa peningkatan laba perusahaan, kepuasan konsumen, penurunan turnover, 

pengurangan keluhan, peningkatan produktivitas, serta berkurangnya ketidakhadiran dan 

kecelakaan kerja (Kristianto & Lahindah, 2025; Rusianto & Rachmawati, 2025). Pernyataan 

tersebut menegaskan bahwa keberadaan dan keterikatan karyawan dalam organisasi memiliki 

dampak positif yang signifikan terhadap kinerja. Ketika karyawan menetap dan memiliki rasa 

kepemilikan yang tinggi terhadap perusahaan, mereka tidak hanya bekerja untuk memperoleh 

upah, tetapi juga berkontribusi bagi kepentingan dan kemajuan organisasi. Berdasarkan 

kerangka teoritik, keterlibatan emosional dan koneksi yang kuat antara karyawan dan 

perusahaan mendorong produktivitas yang konsisten serta menciptakan tenaga kerja dengan 

kinerja lebih tinggi. Dengan demikian, peningkatan keberadaan karyawan dalam organisasi 

dapat menghasilkan kualitas kinerja lebih baik, produktivitas yang meningkat, serta efisiensi 

operasional yang lebih optimal, sehingga memperkuat daya saing perusahaan di tengah 

dinamika bisnis (Amalia Anggun Asmawati & Gugus Wijionarko, 2024). 

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh Pengembangan Diri (pelatihan dan 

peningkatan kompetensi) serta Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan, dengan 

keunikan pada penggunaan Employee Engagement sebagai faktor pemoderasi yang 

memperkuat hubungan tersebut pada karyawan PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa. Manfaat 

penelitian ini menunjukkan bahwa program pengembangan karir dan kebijakan work-life 

balance akan memberikan dampak peningkatan kinerja yang lebih signifikan apabila 

diterapkan pada karyawan dengan tingkat keterikatan (engagement) yang tinggi. 
 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan karir terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sebagaimana ditunjukkan oleh berbagai penelitian terdahulu. Hanya dengan adanya 

kesempatan untuk berkembang, pengembangan karir dapat berjalan efektif dan menghasilkan 

peningkatan kompetensi serta motivasi kerja. Penelitian Sutrisno et al. (2022) menegaskan 
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bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja, di mana karyawan yang 

diberi peluang untuk mengembangkan diri cenderung lebih konsisten dan produktif. Selain itu, 

perusahaan yang memperhatikan pengembangan karir akan memperoleh manfaat berupa 

peningkatan kinerja sekaligus penurunan tingkat turnover. Erlangga (2025) juga menekankan 

bahwa pengembangan karir merupakan faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan, karena program ini mampu meningkatkan keterampilan dan pengetahuan yang 

relevan dengan tuntutan pekerjaan. Hal ini sejalan dengan temuan Tarman (2025) yang 

menunjukkan bahwa program pengembangan karir berkontribusi langsung terhadap 

peningkatan produktivitas di tempat kerja. Dengan demikian, pengembangan karir tidak hanya 

berfungsi sebagai sarana peningkatan kompetensi, tetapi juga sebagai strategi organisasi untuk 

memperkuat daya saing melalui karyawan yang lebih berkinerja tinggi. Berdasarkan uraian 

tersebut, hipotesis kesatu dapat dirumuskan:  
H1: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan 

Work-life balance terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, 

karena ketika karyawan mampu menangani tantangan pekerjaan dengan baik, mereka 

mengalami peningkatan kesejahteraan psikologis dan emosional yang berdampak langsung 

pada produktivitas. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa perhatian organisasi terhadap 

kesejahteraan pribadi dan profesional karyawan mendorong mereka untuk membalas dengan 

peningkatan kinerja dan pencapaian tujuan perusahaan. Wahyudin et al. (2025) menegaskan 

bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap kinerja kerja, sementara Hartati & 

Sukartini (2025) menekankan pentingnya kebijakan keseimbangan kerja-kehidupan yang 

meningkatkan kepuasan karyawan sekaligus keberhasilan organisasi. Hal ini diperkuat oleh 

temuan Setiabudi (2025) yang menunjukkan bahwa work-life balance yang sehat mampu 

meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Dengan demikian, penerapan kebijakan 

keseimbangan kehidupan kerja menjadi strategi penting bagi perusahaan untuk menjaga 

produktivitas, kepuasan, dan keberlanjutan organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis 

kedua dapat dirumuskan:  
H2: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja Karyawan 

Employee Engagement sangat berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dikarenakan employee engagement adalah perilaku di mana karyawan merasa memiliki peran 

penting pada keberhasilan perusahaan dan memiliki motivasi tinggi dalam peningkatan kinerja 

dan ikut andil mengerjakan pekerjaan di luar job requirement (Utoyo et al., 2024). Hubungan 

yang baik antara karyawan dan perusahaan mereka memungkinkan peningkatan kinerja 

mereka. Hubungan ini memungkinkan karyawan untuk memberikan hasil terbaik bagi 

perusahaan sehingga dapat berkembang dan menjadi pesaing yang kuat. Menurut penelitian 

dari Firdausi & Wajdi (2024), mengatakan bahwa employee engagement mempengaruhi 

kinerja karyawan untuk lebih antusias dan lebih menyukai pekerjaannya. Employee 

Engagement mempunyai pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan dengan memusatkan 

perhatian pada faktor sosial seperti kerjasama tim, berpartisipasi dalam pengambilan keputusan 

dan seberapa besar dukungan karyawan terhadap tujuan organisasi, menurut dari penelitian 

(Setyawan et al., 2024). Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis ketiga dapat dirumuskan:  
H3: Employee Engagement berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.  
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Moderasi Employee Engagement atas Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Karyawan 

Menurut penelitian sebelumnya, Employee Engagement memengaruhi pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan De Beer (2022) 

menunjukkan bahwa ketika tingkat employee engagement yang tinggi didukung oleh 

pengembangan karir, efek positifnya terhadap kinerja karyawan diperkuat. Penelitian 

longitudinal oleh Koçak (2024) mengonfirmasi bahwa peningkatan kinerja karyawan dapat 

dicapai melalui kombinasi komitmen pengembangan karir yang kuat dan tingkat 

keberlangsungan kerja yang tinggi (employee engagement). Hal ini didukung oleh (Milisani et 

al., 2024) dan (Nusraningrum et al., 2024) menunjukkan bahwa Employee Engagement 

meningkatkan hubungan antara upaya pengembangan karir dan hasil kinerja karyawan yang 

nyata. Penelitian mereka mendukung gagasan bahwa keterlibatan berfungsi sebagai mediator 

yang mengubah upaya pengembangan karir menjadi kinerja kerja yang lebih baik di tempat 

kerja. Karyawan yang terlibat memiliki dampak positif dari pengembangan karir terhadap hasil 

kinerja karena mereka lebih terhubung dengan pekerjaan mereka secara emosional dan 

kognitif. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis keempat dapat dirumuskan:  
H4: Employee engagement memoderasi pengaruh positif dari pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Moderasi Employee Engagement atas Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja 

Karyawan 

Penelitian oleh (Biella et al., 2025) menemukan bahwa Employee Engagement 

memediasi dan memperkuat dampak positif Work-Life Balance terhadap kinerja karyawan; 

khususnya, Work-Life Balance berdampak positif pada Employee Engagement, dan pada 

gilirannya berdampak positif pada kinerja karyawan. Employee Engagement meningkatkan 

efek positif work-life balance terhadap kinerja dengan memoderasi hubungan antara kinerja 

dan work-life balance. Karyawan yang terlibat memiliki motivasi dan komitmen yang lebih 

tinggi, yang menghasilkan peningkatan kinerja karyawan yang signifikan (Sawitri, 2024). Oleh 

karena itu, employee engagement menjadi jalan penting untuk menjembatani pengaruh work-

life balance terhadap kinerja karyawan. Ini menjadi penguat utama dalam mekanisme 

hubungan antara produktivitas kerja dan keseimbangan hidup (Lobo & Aryanto, 2025). 

Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis kelima dapat dirumuskan:  
H5: Employee Engagement memoderasi pengaruh signifikan dari work-life balance 

terhadap kinerja karyawan. 

 

METODE 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik Structural 

Equation Modelling (SEM), yang relevan karena variabel penelitian memiliki indikator 

pengukuran serta efek moderasi (Hair & Alamer, 2022). Model penelitian terdiri dari empat 

variabel utama: (1) Pengembangan Karir dengan lima indikator, yaitu perlakuan adil dalam 

karir, kepedulian atasan langsung, informasi peluang promosi, minat untuk dipromosikan, dan 

tingkat kepuasan (Ariyani et al., 2025); (2) Work-Life Balance dengan tiga indikator, yaitu 

time balance, involvement balance, dan satisfaction balance (Kanti, 2024); (3) Kinerja 

Karyawan dengan lima indikator, yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, kerja 

sama, dan inisiatif (Kelana et al., 2025); serta (4) Employee Engagement dengan tiga indikator, 

yaitu vigor, dedication, dan absorption (Ilfana, 2025). 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa, 

dengan jumlah 101 orang berstatus PKWT, sehingga penelitian menggunakan metode sensus. 

Analisis dilakukan melalui beberapa tahapan: pertama, penyajian deskripsi demografi 

responden untuk memberikan gambaran umum; kedua, analisis statistik deskriptif atas jawaban 
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kuesioner berupa nilai mean, minimum, maksimum, dan standar deviasi, yang berguna untuk 

mendeskripsikan tingkat implikasi di lapangan (Tambun & Sitorus, 2024; Hair Jr et al., 2021); 

ketiga, uji validitas dengan indikator loading factor (>0,5 valid, >0,7 sangat valid); keempat, 

uji reliabilitas menggunakan nilai rho, Cronbach Alpha, dan composite reliability (>0,7) untuk 

memastikan konsistensi data (Sitorus & Tambun, 2023); kelima, uji hipotesis dengan 

pendekatan one-tailed test, di mana hipotesis diterima jika nilai t-statistik >1,65 dan p-value 

<0,05 (Tambun et al., 2022); keenam, penyajian persamaan regresi beserta interpretasi 

koefisien pengaruh dan implikasi strategisnya; serta ketujuh, penjelasan nilai koefisien 

determinasi untuk menunjukkan seberapa besar variabel independen mampu menjelaskan 

variabel dependen dalam model penelitian. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Structural Equation 

Modelling (SEM) berbasis varians melalui SmartPLS, dengan sampel sensus sebanyak 101 

karyawan PKWT PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa. Responden terdiri dari 92 laki-laki 

(91,1%) dan 9 perempuan (8,9%), dengan distribusi usia mayoritas pada rentang 36–40 tahun 

(43,6%), serta tingkat pendidikan didominasi oleh lulusan SMA dan Strata 1 masing-masing 

34,7%. Pengalaman kerja responden bervariasi, terbanyak pada kategori 10–15 tahun (29,7%). 

Variabel penelitian meliputi Pengembangan Karir (5 indikator), Work-Life Balance (3 

indikator), Kinerja Karyawan (5 indikator), dan Employee Engagement (3 indikator). Analisis 

dilakukan melalui tahapan deskripsi demografi, statistik deskriptif, uji validitas dan reliabilitas, 

pengujian hipotesis dengan one-tailed test (t-statistik >1,65; p-value <0,05), serta interpretasi 

persamaan regresi dan koefisien determinasi untuk menilai kekuatan hubungan antarvariabel 

dalam model penelitian. 

Uji Statistik Deskriptif SMARTPLS 

Statistik deskriptif pada dasarnya berfungsi untuk memberikan gambaran yang jelas, 

ringkas, dan tepat mengenai suatu fenomena atau karakteristik kelompok data tanpa melakukan 

generalisasi terhadap populasi secara keseluruhan. Statistik ini digunakan dalam proses 

pengumpulan, pengelolaan, penyajian, serta analisis data numerik sehingga dapat mencatat 

pengetahuan atau kebudayaan tertentu secara objektif (Husnul et al., 2020). Dalam penelitian 

mengenai Pengaruh Pengembangan Karir dan Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Employee Engagement sebagai Pemoderasi pada PT Pelindo Regional II Sunda 

Kelapa, teknik analisis deskriptif yang digunakan meliputi penghitungan nilai minimum, 

maksimum, mean, dan standar deviasi dari masing-masing variabel penelitian. Analisis ini 

bertujuan untuk mendeskripsikan kondisi nyata di lapangan, sehingga dapat memberikan 

gambaran awal mengenai tingkat pengembangan karir, keseimbangan kehidupan kerja, 

keterikatan karyawan, serta kinerja karyawan yang menjadi fokus penelitian.  

 
Tabìel 1. Uji Statistik dìeskriptif  

Variabel N Minimum Maximum Mean Standar Deviasi Persentase 

Pengembangan Karir 101 1 5 4.15 0.99 83.00% 

Work - Life Balance 101 1 5 4.19 0.98 83.80% 

Kinerja Karyawan 101 1 5 4.32 0.93 86.40% 

Employee Engagement 101 1 5 4.04 0.87 88.00% 
Sumber: Data yang telah diolah 

 

Berdasarkan hasil uji statistik deskriptif, penelitian ini menunjukkan bahwa keempat 

variabel yang diukur dengan skala 1 hingga 5, yaitu Pengembangan Karir, Work-Life Balance, 

Kinerja Karyawan, dan Employee Engagement, memiliki rata-rata yang relatif tinggi dengan 

jumlah responden sebanyak 101 orang. Variabel dengan rata-rata tertinggi adalah Kinerja 

Karyawan (4,32), diikuti Work-Life Balance (4,19), Pengembangan Karir (4,15), dan Employee 

https://dinastirev.org/JMPIS


https://dinastirev.org/JMPIS                                                                           Vol. 7, No. 2, Februari - Maret 2026 

1623 | P a g e 

Engagement (4,04). Nilai standar deviasi yang berkisar antara 0,98 hingga 0,99 

mengindikasikan bahwa data memiliki tingkat penyebaran yang homogen. Dari sisi persentase, 

Employee Engagement dan Kinerja Karyawan menempati posisi tertinggi masing-masing 

sebesar 88,00% dan 86,40%, sedangkan Pengembangan Karir memiliki persentase terendah 

yaitu 83,00%. Temuan ini mengimplikasikan bahwa meskipun seluruh variabel berada pada 

tingkat rata-rata yang tinggi, keyakinan atau literasi responden terhadap aspek Work-Life 

Balance dan Pengembangan Karir masih relatif lebih rendah dibandingkan dengan Kinerja 

Karyawan dan Employee Engagement di PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional II Cabang 

Sunda Kelapa. 

 

 
Sumber: Hasil diolah data SmartPLS, 2025 

Gambar 1. Hasil Lìoading Factìor 
 

Berdasarkan gambar hasil loading factor di atas menunjukkan bahwa terdapat pada 

variabel PK1.1 angka berada di bawah 0.5. Tetapi 3 variabel lainnya membuktikan indikator 

sangat valid. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator variabel yang ada 

dalam penelitian ini adalah sah.  

 

Uji Validitas dan Reabilitas  

Terdapat sejumlah metode yang dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas, 

seperti:  

 Cronbach’s Alpha: Adalah metode yang diaplikasikan untuk dapat melihat kestabilan 

kuesioner pada suatu penelitian. Nilai yang dapat diterima yaitu > 0,7. 

 Composite Reliability: Merupakan metode yang digunakan untuk dapat mengukur 

kestabilan kuesioner yang dilakukan pada suatu penelitian. Nilai yang dapat diterima yaitu > 

0,7. 

 Average Variance Extracted (AVE): Adalah metode yang diaplikasikan untuk memberikan 

gambaran pada akurasi penelitian. Nilai yang dapat diterima yaitu > 0,5.  

 
Tabìel 2. Uji Validitas dan Rìeabilitas  

Variabel Cronbach's 

alpha 

Keandalan 

komposit (rho_a) 

Keandalan 

komposit (rho_c) 

Rata-rata varians 

diekstraksi (AVE) 

EE 0.979 0.980 0.982 0.856 

KK 0.982 0.982 0.984 0.859 

PK 0.962 0.963 0.967 0.766 
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WLB 0.971 0.975 0.975 0.797 

EE*PK 1.000 1.000 1.000 1.000 

EE*WLB 1.000 1.000 1.000 1.000 
Sumber: hasil diolah data SmartPLS, 2025 

 

Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas, seluruh variabel penelitian memenuhi 

kriteria yang ditetapkan. Nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk semua variabel berada 

di atas 0,5, serta nilai Composite Reliability dan loading factor lebih besar dari 0,7, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian valid dan reliabel. Variabel Pengembangan 

Karir memiliki nilai reliabilitas 0,979, Composite Reliability 0,967, dan AVE 0,766. Work-

Life Balance sebesar 0,971, Composite Reliability 0,975, dan AVE 0,797. Kinerja Karyawan 

sebesar 0,982, Composite Reliability 0,984, dan AVE 0,859. Employee Engagement sebesar 

0,979, Composite Reliability 0,982, dan AVE 0,856. Selanjutnya, variabel moderasi Employee 

Engagement terhadap Pengembangan Karir maupun Work-Life Balance menunjukkan nilai 

sempurna (1.000, 1.000, 1.000), yang berarti dapat diterima sebagai variabel moderasi dalam 

model penelitian. Dengan demikian, uji model struktural (inner model) dapat dilanjutkan untuk 

menilai hubungan antarvariabel menggunakan kriteria R-Square dan Path Coefficient 

Estimation, sehingga diperoleh gambaran kekuatan pengaruh dan arah hubungan antarvariabel 

dalam model penelitian. 

Berdasarkan hasil penelitian, nilai R-Square Kinerja Karyawan sebesar 0,845 

menunjukkan bahwa 84,5% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel 

Pengembangan Karir, Work-Life Balance, dan Employee Engagement. Nilai R-Adjust sebesar 

0,836 (83,6%) juga mengindikasikan model penelitian memiliki tingkat kelayakan yang baik 

karena berada di atas ambang batas 50%. Analisis moderasi memperlihatkan bahwa Employee 

Engagement (Z) memoderasi hubungan antara Pengembangan Karir (X1) dan Kinerja 

Karyawan (Y) secara signifikan, sedangkan moderasi Employee Engagement terhadap 

hubungan Work-Life Balance (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan. Selanjutnya, hasil uji F-square menunjukkan adanya variasi ukuran efek 

antarvariabel, dengan nilai 0,010 (kecil), 0,028 (sedang), dan 0,040 (besar). Variabel Employee 

Engagement memiliki nilai F-square sebesar 0,218, yang termasuk kategori efek besar, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement berperan penting dalam 

memperkuat pengaruh variabel lain terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa 

keterikatan karyawan merupakan faktor strategis yang memberikan kontribusi signifikan 

terhadap peningkatan kualitas dan produktivitas di PT Pelindo Regional II Sunda Kelapa. 
 

Uji Hipotesis  

 
Tabìel 3. Uji Hipìotìesis 

Variabel Nilai 

Koefisien 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T 

Statistics 

P 

Values 

Decision 

EE -> KK 0.416 0.410 0.116 3.579 0.000 Diterima 

EE*PK -> KK -0.088 -0.079 0.049 1.804 0.036 Diterima 

EE*WLB -> KK -0.008 -0.018 0.058 0.144 0.443 Ditolak 

PK -> KK 0.275 0.289 0.134 2.049 0.020 Diterima 

WLB -> KK 0.038 0.040 0.093 0.412 0.340 Ditolak 
Sumber: Diolah data SmartPLS, 2025 
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PEMBAHASAN  

Pembuktian Hipotesis Pertama: Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pembuktian hipotesis pertama menunjukkan bahwa Employee Engagement (EE) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai koefisien sebesar 

0,416, T-Statistic 3,579, dan P-Values 0,000. Hasil ini menegaskan bahwa peningkatan 

keterikatan karyawan akan diikuti oleh peningkatan kinerja di PT Pelindo Regional II Cabang 

Pelabuhan Sunda Kelapa, karena karyawan merasa keberadaannya penting dan kemampuan 

yang dimiliki sangat dibutuhkan perusahaan. Temuan ini konsisten dengan penelitian terdahulu, 

seperti Nugroho & Ratnawati (2021) yang menekankan bahwa keterlibatan karyawan 

merupakan faktor penting dalam menghadapi perubahan bisnis dan persaingan global, serta 

Taryanto dkk. (2026) yang menemukan bahwa keterikatan tinggi mendorong karyawan untuk 

memberikan kontribusi terbaik melalui perasaan, pemahaman, dan tindakan yang kuat terhadap 

pekerjaan dan organisasi. Selain itu, Hulu dkk. (2025) menunjukkan bahwa kepedulian 

perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan meningkatkan partisipasi mereka secara 

signifikan. Dengan demikian, meskipun penelitian ini mengonfirmasi pengaruh positif EE 

terhadap kinerja, faktor-faktor lain seperti dukungan organisasi, pengembangan karir, dan 

keseimbangan kehidupan kerja tetap perlu dipertimbangkan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan secara menyeluruh di PT Pelindo Regional II Cabang Pelabuhan Sunda Kelapa. 

 

Pembuktian Hipotesis Kedua: Moderasi Employee Engagement Atas Pengaruh 

Perkembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Pembuktian hipotesis kedua menunjukkan bahwa Employee Engagement memoderasi 

pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan dengan arah negatif, ditunjukkan 

oleh koefisien -0,088, T-Statistic 1,804, dan P-Value 0,036 (< 0,05), sehingga hipotesis diterima. 

Artinya, pada tingkat keterlibatan yang sangat tinggi, pengaruh positif pengembangan karir 

terhadap kinerja justru melemah. Hal ini terjadi karena karyawan dengan engagement tinggi 

sudah mengalokasikan sumber daya psikologis dan emosional mereka secara penuh untuk 

menjalankan peran yang ada, sehingga tambahan program pengembangan karir yang menuntut 

intensitas tinggi dapat dirasakan sebagai beban tambahan yang mengganggu fokus, 

menimbulkan kelelahan mental, atau konflik peran. Temuan ini menekankan pentingnya 

merancang program pengembangan karir dengan pendekatan yang tepat waktu, terukur, dan 

memperhatikan kondisi psikologis serta beban kerja karyawan yang sudah sangat terlibat. 

Penelitian Simbolon & Soeling (2025) mendukung fenomena ini dengan menekankan perlunya 

pengembangan karir yang memperkuat makna pribadi dan motivasi intrinsik, sementara 

Shabira (2025) menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan tetap dipengaruhi secara positif 

oleh pengembangan karir terhadap kinerja. Dengan demikian, strategi pengembangan karir di 

PT Pelindo Regional II Cabang Pelabuhan Sunda Kelapa harus disesuaikan agar tidak 

menimbulkan efek negatif pada karyawan yang sudah memiliki tingkat engagement tinggi.  

 

Pembuktian Hipotesis Ketiga: Moderasi Employee Engagement Atas Work–Life Balance 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Pembuktian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa Employee Engagement tidak 

memoderasi secara signifikan hubungan antara Work-Life Balance dan Kinerja Karyawan, 

dengan nilai koefisien -0,008, T-Statistic 0,144, dan P-Value 0,443 (> 0,05), sehingga hipotesis 

ditolak. Artinya, meskipun employee engagement merupakan faktor penting dalam lingkungan 

kerja, perannya sebagai variabel moderasi dalam hubungan work-life balance terhadap kinerja 

karyawan tidak cukup kuat untuk menunjukkan pengaruh yang signifikan di PT Pelindo 

Regional II Cabang Pelabuhan Sunda Kelapa. Temuan ini sedikit berbeda dengan penelitian 

sebelumnya, seperti Saranga (2022), yang menyatakan bahwa keterlibatan karyawan yang 
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tinggi dapat memperkuat kemampuan individu dalam mengelola energi dan fokus dari 

keseimbangan kerja-kehidupan, sehingga meningkatkan performa. Namun, dalam konteks 

pelabuhan yang dinamis dan penuh tekanan, keterlibatan karyawan lebih berperan langsung 

sebagai pendorong kinerja melalui kepatuhan terhadap standar kinerja, budaya operasional, 

serta sistem penghargaan yang berbasis hasil kerja. Dengan demikian, meskipun karyawan 

memiliki keseimbangan kerja yang baik dan tingkat keterlibatan tinggi, peningkatan kinerja di 

Pelabuhan Sunda Kelapa lebih ditentukan oleh faktor struktural dan operasional dibandingkan 

interaksi antara work-life balance dan employee engagement. 

 

Pembuktian Hipotesis Keempat: Pengaruh Perkembangan Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pembuktian hipotesis keempat menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan koefisien sebesar 0,275, T-Statistic 

2,049, dan P-Value 0,020 (< 0,05), sehingga hipotesis diterima. Hasil ini menegaskan bahwa 

semakin jelas dan teratur perjalanan karier yang dirasakan karyawan, semakin tinggi semangat 

serta kontribusi mereka dalam meningkatkan prestasi kerja. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian Maulana et al. (2024) yang menekankan pentingnya pengalaman kerja dan 

kesempatan pelatihan sebagai bagian dari manajemen karier, serta penelitian Jalaludin & 

Oktavianti (2024) yang menunjukkan pengaruh positif pengembangan karir terhadap kinerja. 

Selain itu, Muna & Isnowati (2022) juga menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat 

perkembangan karier seseorang, semakin baik pula hasil kerjanya. Dengan demikian, 

pertumbuhan karir tidak hanya berfungsi sebagai prospek jangka panjang, tetapi juga menjadi 

faktor strategis yang langsung mempengaruhi produktivitas dan efisiensi kerja, terutama dalam 

lingkungan dinamis dan penuh tantangan seperti di PT Pelindo Regional II Cabang Pelabuhan 

Sunda Kelapa. 

 

Pembuktian Hipotesis Kelima: Pengaruh Work – Life Balance Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pembuktian hipotesis kelima menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan koefisien 0,036, T-Statistic 0,412, 

dan P-Value 0,340 (> 0,05), sehingga hipotesis ditolak. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

keseimbangan kerja-kehidupan tidak secara langsung meningkatkan kinerja karyawan di PT 

Pelindo Regional II Cabang Pelabuhan Sunda Kelapa. Namun, temuan ini tidak berarti bahwa 

work-life balance tidak penting sama sekali, melainkan mencerminkan kompleksitas dinamika 

kerja di lingkungan pelabuhan yang penuh tekanan dan tuntutan operasional. Penelitian Yusuf 

et al. (2024) menyoroti adanya karyawan yang merasa keseimbangan kerja-kehidupan mereka 

belum memadai, sehingga perlu perhatian dari manajemen. Sebaliknya, penelitian Susanto & 

Pelealu (2026) menunjukkan bahwa budaya kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan 

pribadi dan pekerjaan justru dapat meningkatkan hasil kinerja karyawan. Dengan demikian, 

perusahaan perlu bijak dalam merespons kondisi ini: mendengarkan keresahan karyawan 

sekaligus mempertahankan faktor-faktor yang mendukung produktivitas. Strategi yang tepat 

adalah meningkatkan kualitas kehidupan kerja secara terukur agar tercapai keberlanjutan bisnis 

dan kesehatan organisasi, meskipun hubungan langsung antara work-life balance dan kinerja 

tidak terbukti signifikan dalam konteks penelitian ini. 

 

KESIMPULAN 
Penelitian ini menunjukkan bahwa keterlibatan karyawan dan pengembangan karir 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Pelindo Regional 

II Sunda Kelapa. Namun, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan sehari-hari tidak 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja dalam konteks operasional pelabuhan yang 
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selalu berubah-ubah. Temuan menarik lainnya adalah bahwa keterlibatan karyawan berperan 

sebagai faktor yang mengurangi pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja ketika tingkat 

keterlibatan karyawan sangat tinggi, sekaligus tidak mampu memperkuat hubungan antara 

keseimbangan pekerjaan dan kehidupan serta kinerja. 

Saran yang diberikan adalah perusahaan perlu lebih fokus meningkatkan keterlibatan 

karyawan dan membuat program pengembangan karir yang lebih personal dan terukur, 

terutama untuk karyawan yang sudah memiliki keterlibatan tinggi agar mereka tidak merasa 

tertekan. Di sisi lain, kebijakan keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi perlu dilihat 

kembali agar lebih sesuai dengan tugas dan karakteristik pekerjaan di lingkungan pelabuhan. 

Untuk penelitian berikutnya, sebaiknya meningkatkan jumlah sampel, menambahkan variabel 

lain seperti budaya organisasi atau gaya kepemimpinan, serta menggunakan pendekatan jangka 

panjang untuk memahami hubungan antarvariabel secara lebih dalam.  
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