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ABSTRACT

The purpose of this study is to determine and analyse how the variables of work flexibility and work
motivation affect employee job satisfaction at PT. PLN UP3 Bukit Barisan through the variable of work-
life balance as a moderating variable.The subjects of this study were 75 employees at PT. PLN UP3 Bukit
Barisan, where the variables in this study were exogenous variables, namely work flexibility and work
motivation, endogenous variables, namely employee job satisfaction, and the moderating variable was
work-life balance. Data analysis was conducted using SEM analysis with SMART PLS 4.0 software. Data
collection techniques included observational studies and the distribution of questionnaires to respondents,
namely employees of PT. PLN UP3 Bukit Barisan. The data analysis was conducted using SEM analysis
through the SMART PLS 4.0 software. The data collection technique involved observation and the
distribution of questionnaires to respondents. The data collection technique was carried out through
observation and the distribution of questionnaires to the research subjects.From the results of the study,
the conclusions are as follows: partially, the variables of work flexibility and employee work motivation
influence employee job satisfaction at PT. PLN UP3 Bukit Barisan; only the variable of employee work
motivation influences the work-life balance of employees at PT. PLN UP3 Bukit Barisan; the variable of
work-life balance influences employee job satisfaction at PT. PLN UP3 Bukit Barisan; while
simultaneously, the variables of work flexibility and employee work motivation influence employee job
satisfaction at PT. PLN UP3 Bukit Barisan through work-life balance as a moderating variable.
Keywords: Work flexibility, employee job satisfaction, work-life balance, employee work motivation

ABSTRAK

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana variabel
fleksibilitas kerja dan motivasi kerja pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai di PT. PLN
UP3 Bukit Barisan melalui variabel keseimbangan kehidupan pegawai sebagai variabel moderasi.Subjek
dari penelitian ini adalah 75 orang pegawai di PT. PLN UP3 Bukit Barisan, dimana variabel yang ada pada
penelitian ini adalah variabel eksogen, yaitu variabel fleksibilitas kerja dan motivasi kerja, variabel endogen,
yaitu variabel kepuasan kerja pegawai serta variabel moderasi adalah variabel keseimbangan kehidupan
pegawai. Hasil analisa data menggunakan analisis SEM dengan menggunakan software SMART PLS 4.0.
Adapun teknik pengumpulan data dengan studi observasi dan penyerahan kuesioner ke responden yaitu
karyawan PT. PLN UP3 Bukit Barisan. Hasil analisa data dianalisis menggunkan analisis SEM melalui
software SMART PLS 4.0. Adapun teknik pengumpulan data dengan studi observasi dan pemberian
kuesioner ke responden.Teknik pengumpulan data dilakukan dengan observasi dan penyebaran kuesioner
ke objek penelitian.Dari hasil penelitian tersebut maka simpulan yang ada, yaitu secara parsial variabel
fleksibilitas kerja dan motivasi kerja pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN UP3
Bukit Barisan, hanya variabel motivasi kerja pegawai berpengaruh terhadap keseimbangan kehidupan
pegawai PT. PLN UP3 Bukit Barisan, variabel keseimbangan kehidupan pegawai berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai PT. PLN UP3 Bukit Barisan, sedangkan secara simultan variabel fleksibilitas kerja
dan motivasi kerja pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN UP3 Bukit Barisan
melalui keseimbangan kehidupan pegawai sebagai variabel moderasi.

Kata Kunci : Fleksibilitas kerja, kepuasan kerja pegawai, keseimbangan kehidupan pegawai, motivasi
kerja pegawai
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PENDAHULUAN

Pekerjaan yang diberikan oleh
pihak perusahaan sudah barang tentu
menjadi bentuk kewajiban yang harus
dijalankan oleh seorang pegawai atau
pekerja, di mana pekerjaan merupakan
wewenang yang diberikan oleh pihak top
management terhadap level middle
management untuk diteruskan ke level
bawah atau pihak pegawai untuk
dikerjakan dan diselesaikan, baik secara
individu maupun secara bersama-sama
(Brauner, Corinna, 2019). Pekerjaan
yang dibebankan kepada seorang
pegawai haruslah memuat sub bidang
yang sesuai dengan kompetensinya, di

mana  meskipun  sesuai  dengan
kompetensinya, pekerjaan yang
diberikan harus fleksibel dan tidak

menimbulkan beban yang berat di
kemudian hari, serta harus membuat
pegawai mengerti dan memahami cara
penyelesaiannya (Rubenstein, Alex L.,
Peltokorpi, Vesa and Allen, 2020).
Pekerjaan yang diberikan dan cara
penyelesaiannya memang harus sesuai
dengan prosedur yang ada, akan tetapi
dibutuhkan adanya fleksibilitas Kkerja
agar seorang pegawai atau pekerja dapat
dengan mudah menyelesaikan pekerjaan
dengan terlebih dahulu mendalami
masalah, serta penyelesaian
pekerjaannya harus sesuai standar dan
prosedur tetapi bisa bersifat fleksibel,
sehingga pegawai dapat menyelesaikan
pekerjaan tanpa harus sering bertanya
kepada atasan (Scholze, Alexander and
Hecker, 2024). Fleksibilitas kerja
berkaitan dengan bagaimana pegawai
merencanakan pekerjaan sesuai waktu
yang ditetapkan, di mana pegawai dapat
menuntaskan dan menentukan waktu
yang tepat untuk menyelesaikan
beberapa bagian pekerjaan yang menjadi

wewenangnya (Christensen-Salem,
Amanda, 2021).
Jika waktu kerja  fleksibel

ditetapkan oleh perusahaan, instansi,
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atau institusi tempat pegawai bekerja,
maka pegawai akan memiliki waktu
untuk memperbaiki kesalahan dalam
pekerjaan, sehingga pekerjaan dapat
dilaksanakan dengan baik dan kesalahan
dapat diperbaiki dengan mudah. Hal ini
akan menimbulkan rasa kepuasan
terhadap penyelesaian pekerjaan yang
diharapkan  mendapatkan  apresiasi
berupa peningkatan prestasi kerja
(Deschénes, 2023). Peningkatan prestasi
kerja merupakan hal yang memicu
peningkatan kompetensi dan
penyelesaian kerja secara fleksibel, serta
adanya gairah dari pegawai untuk
meningkatkan kepuasan Kkerja secara
berkesinambungan dengan cara
menjalankan pekerjaan dengan penuh
tanggung jawab, meskipun terdapat
pelonggaran terhadap waktu
penyelesaian kerja.

Namun demikian, pekerjaan yang
menyita  waktu  pegawai  dapat
mengganggu  keseimbangan  antara
urusan pekerjaan dengan kehidupan
pribadi yang berdampak pada fokus
pegawai dalam menyelesaikan
permasalahan yang ada (Rajak, Binod
Kumar, 2023). Dengan adanya
keseimbangan kehidupan pegawai yang
terlampau banyak dan menyita waktu
kerja, maka diperlukan pertimbangan
dan prioritas pekerjaan mana yang harus
diselesaikan  terlebih  dahulu agar
pegawai dapat fokus pada penyelesaian
pekerjaan tertentu dan meningkatkan
Kinerja nyata tanpa terganggu oleh
urusan pribadi yang dapat menimbulkan
ketidakpuasan kerja karena pekerjaan
belum selesai tepat waktu (Nguyen, Cau
Ngoc, Hoang, Giang and Luu, 2023).

Fleksibilitas kerja juga dapat
meningkatkan motivasi kerja pegawai
untuk terus mengerjakan pekerjaan
dengan baik, mengurangi kesalahan, dan
menyesuaikan pekerjaan dengan standar
yang  ada. Kelonggaran  dalam
penyelesaian kerja yang tidak mepet
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waktu akan mendorong pegawai
menunjukkan  kinerja tinggi  (Xie,
Chaowu, 2023). Namun, jika pegawai
kurang mampu mengontrol diri dan
mencampuradukkan  antara  urusan
pribadi dan pekerjaan, maka fokus akan
terganggu dan kesalahan besar pun bisa
terjadi, yang  berdampak  pada
menurunnya gairah kerja dan motivasi
serta tidak tercapainya target Kkerja,
sehingga kinerja dan kepuasan kerja
menurun (Weinert, Christoph, 2024).

Oleh karena itu, dibutuhkan
kontrol diri dan introspeksi agar pegawai
mampu berpikir jernih, menyelesaikan
pekerjaan dengan baik, mengurangi
kekeliruan, dan menyeimbangkan fokus
kerja tanpa terganggu urusan pribadi
(Budnick, Christopher J, 2019). PT. PLN
UP3 Bukit Barisan merupakan salah satu
unit PT. PLN yang berdomisili di daerah
Binjai-Kuala, Sumatera Utara, dan
memiliki 75 orang pegawai. Dari jumlah
tersebut, sebanyak 60 pegawai belum
merasa puas terhadap kinerja yang ada.
Kepuasan kerja yang belum dirasakan
disebabkan oleh kebijakan PT. PLN
yang menyerahkan penyelesaian
pekerjaan dalam waktu singkat dan
kecenderungan terpaku pada prosedur
kerja. dan standar yang belum
sepenuhnya dipahami.

Akibatnya, kurangnya fleksibilitas
dalam pekerjaan menurunkan motivasi
kerja pegawai dan hanya sedikit yang
mampu meningkatkan Kkinerja secara
baik. Selain itu, masih kurangnya kontrol
diri dari beberapa pegawai menyebabkan
adanya konflik kepentingan dalam
penyelesaian kerja, sehingga
keseimbangan kehidupan pribadi tidak
terlaksana dengan baik. Hal ini
menyebabkan pekerjaan tidak selesai
tepat waktu akibat konsentrasi pegawai
yang terbagi antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, dan pada akhirnya
menurunkan Kinerja dan produktivitas
kerja, serta belum mampu menciptakan
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kepuasan kerja yang optimal di
lingkungan PT. PLN UP3 Bukit Barisan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka
dapat diidentifikasi beberapa masalah
pokok, yakni fleksibilitas kerja yang
rendah karena sistem Kkerja masih
konvensional dan minimnya pilihan
kerja fleksibel seperti WFH atau
fleksibel waktu, yang menyebabkan
kesulitan dalam menyesuaikan pekerjaan
dengan  kebutuhan  pribadi  dan
menurunkan kenyamanan serta kepuasan
kerja; motivasi kerja pegawai yang
belum optimal karena kurangnya
penghargaan dan  apresiasi  yang
berdampak pada semangat, inisiatif, dan
loyalitas pegawai; kepuasan kerja yang
cenderung menurun karena beban Kerja,

suasana kerja yang monoton, serta
peningkatan  angka absensi  dan
penurunan produktivitas yang

dipengaruhi faktor internal dan eksternal
seperti motivasi dan WLB; serta belum
optimalnya peran keseimbangan
kehidupan karena implementasi work-
life balance belum terstruktur dan belum
diterima secara merata oleh semua
pegawai.

Oleh karena itu, rumusan masalah
dari penelitian ini adalah bagaimana
variabel fleksibilitas kerja dan motivasi
kerja pegawai berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai di PT. PLN UP3
Bukit  Barisan  melalui  variabel
keseimbangan  kehidupan  pegawai
sebagai variabel moderasi. Rinciannya
adalah  apakah fleksibilitas  kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai di PT.
PLN UP3 Bukit Barisan, apakah
motivasi kerja pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai di PT. PLN UP3 Bukit
Barisan, apakah keseimbangan
kehidupan pegawai berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai di PT. PLN UP3 Medan Utara,
apakah fleksibilitas kerja dan motivasi
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kerja pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan Kkerja
pegawai di PT. PLN UP3 Bukit Barisan,
serta apakah fleksibilitas kerja dan
motivasi kerja pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai melalui variabel motivasi
kerja sebagai variabel moderasi.

Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui dan menganalisis
bagaimana variabel fleksibilitas kerja
dan motivasi kerja pegawai berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai di PT.
PLN UP3 Bukit Barisan melalui variabel

keseimbangan  kehidupan  pegawai
sebagai variabel moderasi. Tujuan
tersebut dirinci untuk menganalisis

pengaruh fleksibilitas kerja terhadap
kepuasan kerja pegawai, menganalisis
pengaruh  motivasi kerja pegawai
terhadap kepuasan kerja pegawali,
menganalisis pengaruh Kkeseimbangan
kehidupan pegawai terhadap kepuasan
kerja pegawai di PT. PLN UP3 Medan
Utara, menganalisis pengaruh
fleksibilitas kerja dan motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai, serta
menganalisis pengaruh fleksibilitas kerja
dan motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja pegawai melalui variabel motivasi
kerja sebagai variabel moderasi.
Penelitian ini memberikan manfaat
teoritis, yaitu memberikan kontribusi
pada pengembangan ilmu manajemen
sumber daya manusia khususnya terkait
fleksibilitas kerja, motivasi, dan work-
life balance, serta memperkuat teori yang
ada tentang  faktor-faktor  yang
memengaruhi kepuasan kerja dengan
pendekatan moderasi. Manfaat
praktisnya meliputi pemberian insight
bagi PLN UP3 Bukit Barisan untuk
meningkatkan kebijakan kerja yang
mendukung fleksibilitas, motivasi, dan
keseimbangan hidup karyawan;
peningkatan pemahaman bagi karyawan
tentang pentingnya work-life balance
dalam mencapai kepuasan kerja; serta
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menjadi  referensi  bagi  peneliti
selanjutnya untuk penelitian serupa
dalam konteks berbeda. Penelitian ini
memiliki orisinalitas karena subjek
penelitiannya adalah 75 pegawai PT.
PLN UP3 Bukit Barisan dengan variabel
eksogen berupa fleksibilitas kerja dan
motivasi kerja, variabel endogen berupa
kepuasan kerja pegawai, serta variabel
moderasi berupa keseimbangan
kehidupan pegawai. Analisis data
dilakukan menggunakan analisis SEM
dengan bantuan software SmartPLS 4.0,
serta teknik pengumpulan data melalui
observasi dan penyebaran kuesioner
kepada karyawan.

KAJIAN PUSTAKA
Kepuasan Kerja Pegawai

Kepuasan kerja pegawai
merupakan tingkat kebahagiaan atau
kepuasan yang dimiliki karyawan

terhadap pekerjaannya, yang mencakup
sentimen positif tentang tugas, tempat
kerja, serta hubungan dengan atasan
maupun rekan kerja (Phanniphong &
Kanakarn, 2024). Kepuasan kerja yang
tinggi biasanya dikaitkan dengan
suasana kerja yang sehat, peningkatan
loyalitas, dan peningkatan kinerja
(Bartholomeyczik, 2024).

Menurut Badri dan Masood (2022),
terdapat beberapa strategi yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan kepuasan

pegawai dalam suatu institusi atau
lembaga, antara lain: menawarkan
kompensasi yang adil, menciptakan
lingkungan  kerja  yang  positif,

membangun komunikasi dan hubungan
yang baik antara atasan dan bawahan,
serta menerapkan sistem reward and
punishment ~ secara  proporsional.
Sementara itu, indikator kepuasan kerja
pegawai menurut Phanniphong dan
Kanakarn ~ (2024)  meliputi: (1)
keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan,
(2) produktivitas tinggi, (3) komunikasi
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yang baik, dan (4) hubungan kerja yang
harmonis antara atasan dan bawahan.

Keseimbangan Kehidupan Pegawai

Keseimbangan kehidupan pegawai
(work-life  balance) merujuk pada
kemampuan karyawan dalam
mengalokasikan waktu, tenaga, dan
perhatian secara seimbang antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya
(Goswami & Jena, 2023). Menjaga
keseimbangan ini  penting  untuk
mempertahankan kesehatan mental, fisik,
dan emosional, serta berperan dalam
meningkatkan hasil kerja dan kepuasan
kerja secara keseluruhan (Rabiul, 2022).

Faktor-faktor yang memengaruhi
keseimbangan  kehidupan  pegawai
menurut Chen (2024) antara lain adalah
jam kerja yang fleksibel dan mudah
diatur, kebijakan cuti yang sesuai aturan,
penggunaan teknologi dan digitalisasi
kerja, serta dukungan yang kuat dari
atasan kepada bawahan. Adapun
indikator  keseimbangan  kehidupan
pegawai menurut Bourini dan Islam
(2019) mencakup: (1) keharmonisan
dalam kehidupan pribadi, (2) minimnya
stres kerja, dan (3) kepuasan kerja yang
tinggi.

Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas kerja adalah
kebijakan atau kondisi yang memberikan
pekerja  otonomi  untuk  memilih

bagaimana, kapan, dan di mana mereka
bekerja sambil tetap melaksanakan tugas
dan tanggung jawab pekerjaan mereka
(Zhu, 2024). Konsep ini diyakini dapat
meningkatkan  kepuasan  karyawan,
keseimbangan kehidupan kerja, serta
produktivitas pegawai. Tidak hanya
menguntungkan pekerja, fleksibilitas
kerja juga memberikan manfaat bagi
organisasi dalam bentuk efektivitas
operasional dan peningkatan retensi
karyawan (Wang, Fang, Liu, & Fan,
2024).
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Menurut Yang dan Chen (2023),
aspek-aspek utama fleksibilitas kerja
mencakup: (1) fleksibilitas waktu, yaitu
pilihan untuk mengatur jam Kkerja
sendiri; (2) fleksibilitas lokasi, yakni
kebebasan untuk bekerja dari tempat
manapun; (3) fleksibilitas peran, yaitu
penyesuaian tugas berdasarkan minat
dan kompetensi; serta (4) fleksibilitas
kontrak seperti kerja lepas atau proyek.
Indikator fleksibilitas kerja dalam
institusi atau lembaga menurut Wang et
al. (2024) meliputi: (1) waktu kerja yang
fleksibel, (2) rotasi pekerjaan, (3)
penggunaan  teknologi, dan  (4)
penetapan target kerja yang jelas.

Motivasi Kerja Pegawali

Motivasi kerja adalah dorongan
baik yang berasal dari dalam diri
(intrinsik) maupun dari luar diri
(ekstrinsik) yang mendorong seseorang
untuk bekerja dengan semangat, penuh
dedikasi, dan produktif demi mencapai
tujuan organisasi sekaligus kepuasan
pribadi (Rahayu, 2018). Motivasi kerja
sangat menentukan Kinerja individu,
loyalitas karyawan, serta kesejahteraan
organisasi secara keseluruhan (Zhanbiao,
2025).

Menurut Bourini dan Islam (2019),
motivasi kerja dapat ditingkatkan
melalui  beberapa cara, seperti:
memberikan penghargaan dan apresiasi,
menciptakan lingkungan kerja yang
positif, menyediakan sistem kerja yang
fleksibel, serta membuka kesempatan
pengembangan karier (Morgan &
Chapman, 2024). Indikator dari motivasi
kerja pegawai antara lain: (1) lingkungan
kerja yang nyaman, (2) pekerjaan yang
dapat dikerjakan secara fleksibel, (3)
apresiasi dari pihak manajemen, dan (4)
adanya penghargaan atas peningkatan
Kinerja pegawai.
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METODE PENELITIAN

Metode penelitian ini dilakukan
dengan metode deskriptif kuantitatif
dengan menggunakan analisa metode
structural equation model (SEM),
dimana Menurut (Shela, V., 2023)
analisis SEM adalah analisa data yang
menyatakan hubungan saling
mempengaruhi antar variabel konstruk
melalui faktor moderasi. Populasi dalam
penelitian ini adalah 75 orang pegawai di
PT. PLN UP3 Bukit Barisan, dimana
metode pengambilan sampelnya dengan
menggunakan metode sampel jenuh,
dimana menurut (Shela, V., 2023)
metode pengambilan sampel yang
anggota sampel dari populasi yang
terdata. Adapun jumlah sampel yang
muncul adalah 75 orang pegawai di PT.
PLN UP3 Bukit Barisan. Adapun teknik
pengumpulan data adalah dengan
menggunakan studi observasi dan
pembagian kuesioner ke objek penelitian
yaitu pegawai PT. PLN UP3 Bukit
Barisan.

Outer model
Model ini mencakup pengujian
individual item reliability, internal

consistency atau construct reliability,
Average variance extracted. Ketiga
ukuran tersebut dikelompokkan
berdasarkan convergent validity yang
mengukur  derajat  korelasi antara
variabel dengan variabel laten. Selain
dari convergent validity juga terdapat
pengujian discriminant validity.
Pemodelan pengukuran dilakukan untuk
mengetahui hubungan antara variabel
dan indikatornya. Pengujian Individual
item reliabilitty ini menggambarkan
korelasi antara setiap item ukuran
(metrik) dan strukturnya dalam nilai
standarized loading factor. Jika nilai
ideal load factor lebih besar dari 0,5
berarti indikator ini valid sebagai
indikator yang dapat mengukur struktur.
Selanjutnya  dilakukan  pengukuran
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internal consistency yang dievaluasi
dengan composite reliability dengan
nilai minimal 0,7. Pengukuran dari
convergent validity selanjutnya dengan
menguji  nilai  Average Variance
Extracted (AVE). Nilai ini
menggambarkan jumlah besaran varian
atau variasi variabel manifes yang dapat
ditampung oleh variabel laten. Untuk
nilai AVE ideal sebesar 0,5 berarti nilai
convegent validity-nya baik.
Discriminant Validity dievaluasi dengan
cross-loading, kemudian
membandingkan nilai AVE dengan
kuadrat nilai korelasi antar variabel.
Pengukuran crossloading adalah untuk
membandingkan  korelasi  variabel
dengan variabel blok lainnya, yang
menunjukkan bahwa variabel tersebut
memprediksi ukuran bloknya lebih baik
daripada blok lainnya. Ukuran lain dari
Discriminant validity adalah nilai akar
dari AVE harus lebih besar dari korelasi
antara variabel-variabel yang lainnya,
atau nilai AVE lebih besar dari kuadrat
korelasi antar variabel.

Inner model

Pengukuran  model  struktural
dilakukan  oleh  peneliti untuk
mengetahui hubungan antar struktur

yang dihipotesiskan. Dalam model ini,
ada beberapa langkah untuk melakukan
evaluasi. Langkah pertama adalah
memeriksa signifikansi hubungan antar
variabel. Hal ini dapat dilihat dari
koefisien jalur (path coeficient) yang
menggambarkan kekuatan hubungan
antar variabel. Ukuran path coefficient
(B) yang memiliki nilai ambang lebih
besar dari 0,2 yang berarti jalur (path)
tersebut berpengaruh dalam model.
Langkah kedua adalah menguiji
nilai T-test dengan metode boostrapping
menggunakan uji two-tailed dengan taraf
signifikansi 5% untuk menguji hipotesis
penelitian. Jika nilai T-test lebih besar
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dari maka hipotesis penelitian yang
dikembangkan dapat diterima.

Langkah ketiga adalah
mengevaluasi nilai R 2 (coefficient of
determinant). Nilai ini menjelaskan
varian masing-masing variabel target
dengan ukuran standar sekitar 0.75
dinyatakan kuat, sekitar 0.5 sedang, dan
kurang dari 0.25 menunjukkan tingkat
varian yang rendah .

HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN

Adapun hasil pengujian analisis
SEM dapat diketahui melalui diagram
Bootstrapingberikut:

iy

Gambar 1. Diagram Bootsraping

Analisa Convergent Validity

(Liu, Wei, 2023) menyatakan
bahwa analisa convergent validity adalah
bentuk pengujian yang menjelaskan
adanya data yang valid dari setiap
variabel konstruk. Adapun hasil uji
convergent validity yang dilakukan
peneliti adalah sebagai berikut:

Tabel 1. UjiConvergent Validity

Variabel Indikator Outer
Loading
Fleksibilitas FK1 0,824
Kerja(X1)
FK2 0,813
FK3 0,857
FK 4 0,866
Motivasi Kerja MKP 1 0,850
Pegawai (X»)
MKP 2 0,832
MKP 3 0,825
MKP 4 0,856
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Kepuasan KKP1 0,845
Kerja Pegawai
(Y)
KKP 2 0,826
KKP 3 0,864
KKP 4 0,832
Keseimbangan KKEHP1 0,831
Kehidupan
Pegawai (Z)
KKEHP2 0,875
KKEHP3 0,803

Sumber : Hasil Olah Data Dengan PLS
4.0, 2024

Tabel diatas menyatakan bahwa
data outer loading lebih besar dari nilai
signifikansi 0,05, sehingga dapat
dijelaskan bahwa sebaran data yang ada
sudah sesuai atau valid.

Analisa Average VariantExtracted

(AVE)
(Liu, Wei, 2023)menyatakan
bahwa uji AVE adalah uji yang

dilakukan untuk mengetahui kevalidan
data dan keseuaian data dari variabel
konstruk. Adapun hasil pengujian
Average Variant Extracted (AVE) ada
pada Tabel berikut ini :

Tabel 2. Uji AVE

Variabe AVE
Fleksibilitas Kerja (X1) 0,834
Motivasi Kerja Pegawai 0,865
(X2)

Kepuasan Kerja Pegawai 0,823
(Y)

Keseimbangan Kehidupan 0,810
Pegawai (2)

Sumber : Hasil Olah Data Dengan PLS
4.0, 2024

Tabel di atas, menyatakan bahwa
uji Average VariantExtracted (AVE)
nilainya lebih besar dari 0,5, dimana
sebaran data yang ada sudah sesuai atau
sudah ada syarat kevalidan data.

Analisa Composite Reliability

Menurut  (Liu, Wei, 2023)
pengujian Composite Reliability
merupakan uji yang digunakan untuk
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mengetahui kepantasan atau data yang
reliabel. Hal ini dapat dilihat pada Tabel
berikut ini:

Tabel 3. Uji Composite Reliability

Variabel Composite
Reliability

Fleksibilitas Kerja 0,824

(X1)

Motivasi Kerja 0,835

Pegawai (X2)

Kepuasan Kerja 0,844

Pegawai (Y)

Keseimbangan 0,863

Kehidupan Pegawai

(2)

Sumber : Hasil Olah Data Dengan PLS
4.0, 2024

Tabel di atas, menyatakan bahwa
uji composite reliabilitynilainyalebih
besar dari 0,6, dimana data yang ada
sudah reliabel atau layak untuk
dipergunakan dalam penelitian.

Analisis Discriminant Validity
Dalam analisis faktor konfirmatori

(CFA) menerangkan mengenai
pemodelan persamaan struktural (SEM),
analisis validitas diskriminan

mengutarakan adanya perbedaan dari
setiap model konstruk, dimana hal ini
dapat dilihat pada Tabel 4 berikut ini:

Tabel 4. Analisis Discriminant Validity

Fleksibilitas Motivasi Kerja Pegawai Kepuasan Keseimbangan
Kerja Moderating Effect 2 Kerja Kehidupan Pegawai
Moderating Pegawai Moderating Effect 4
Effect 1 Moderating
Effect 3
Fleksibilitas Kerja .755
Motivasi Kerja 744 .766
Pegawai
Kepuasan Kerja 782 755 744
Pegawai

Keseimbangan .766

Kehidupan Pegawai

744

.755 782

Sumber: Hasil Olah Data PLS, 4.0, 2024

Berdasarkan tabel di atas, nilai
AVE sudah memnuhi asumsi dari uji
Discriminant Validity.

Pengujian Path Coefficient
Adapun uji path coefficientdapat
dapat dilhat sesuai dengan tabel berikut :

Keseimbangan 0,835
Kehidupan  Pegawai
(2)

Sumber : Hasil Olah Data Dengan PLS
4.0, 2024

Dari tabel yang ada, nilai R Square
variabel kepuasan kerja pegawai dapat

Tabel 5. Uji R Square dijelaskan oleh variabel fleksibilitas
Variabel R Square kerja, motivasi kerja pegawai dan
Fleksibilitas Kerja 0,874 keseimbangan  kehidupan  pegawai
(X1) sebesar 86,8%, sedangkan sisanya
Motivasi Kerja 0,882 13,2% tidak dapat dijelaskan pada
Pegawai (X») penelitian ini.

Kepuasan Kerja 0,868
Pegawai (YY) Uji Hipotesis
Hasil pengujian hipotesis
diketahui melalui tabel berikut ini:
Tabel 6. Uji Hipotesis

Hipotesis Pengaruh T-Statistics P-Value Hasil

H1 Fleksibilitas kerja 6,304 0,001 Diterima
terhadap kepuasan
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kerja pegawai PT PLN
UP3 Bukit Barisan

H2 Motivasi kerja 5,273 0,000 Diterima
pegawai terhadap
kepuasan kerja
pegawai PT PLN UP3
Bukit Barisan
H3 Keseimbangan 4.001 0,004 Diterima
kehidupan  pegawai
terhadap kepuasan
kerja pegawai PT PLN
UP3 Bukit Barisan
H4 Fleksibilitas kerja 3,827 0,002 Diterima
terhadap kepuasan
kerja pegawai PT PLN
UP3 Bukit Barisan
melalui keseimbangan
kehidupan  pegawai
sebagai variabel
moderasi
H5 Motivasi kerja 5,353 0,087 Ditolak
pegawai terhadap
kepuasan kerja

pegawai PT PLN UP3
Bukit Barisan melalui

keseimbangan

kehidupan pegawai sebagai variabel

kehidupan  pegawai
sebagai variabel
moderasi
Sumber : Hasil Olah Data Dengan PLS 4.0, 2024
Sesuai tabel di atas dapat
disimpulkan bahwa secara parsial

variabel fleksibilitas kerja dan motivasi
kerja pegawai berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai PT. PLN UP3
Bukit Barisan, hanya variabel motivasi
kerja pegawai berpengaruh terhadap
keseimbangan kehidupan pegawai PT.
PLN UP3 Bukit Barisan, variabel
keseimbangan  kehidupan  pegawai
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pegawai PT. PLN UP3 Bukit Barisan,
sedangkan secara simultan variabel
fleksibilitas kerja dan motivasi kerja
pegawai berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai PT. PLN UP3 Bukit
Barisan melalui keseimbangan
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moderasi.
PEMBAHASAN
Fleksibilitas Kerja Berpengaruh

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
PT. PLN UP3 Bukit Barisan

Hasil  penelitian  menyatakan
flekksibilitas kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pegawai di PT. PLN UP3
Bukit Barisan. Hal ini sesuai dengan
penelitian  (Chi, Oscar Hengxuan,
Saldamli, Asim and Gursoy, 2021) yang
menyatakan bahwa dengan pekerjaan
yang fleksibel akan membuat hasil kerja
dapat ditata dan kreatifitas kerja akan
muncul yang membuat kepuasan kerja
meningkat.
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Motivasi Kerja Pegawai Berpengaruh
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawali
PT. PLN UP3 Bukit Barisan

Hasil  penelitian ~ menyatakan
bahwa  motivasi  kerja  pegawai
berpengaruh terhadap terhadap kepuasan
kerja pegawai di PT PLN UP3 Bukit
Barisan. Hal ini sesuai dengan
penelitian(Kanwal, Sara, 2024) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja
seorang pegawai akan memberikan
dampak terhadap peningkatna kinerja
yang ada melalui pengurnagan kesalahan
yang membuat kepuasan kerja pegawai
meningkat.

Keseimbangan Kehidupan Pegawai
Berpengaruh Terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai PT. PLN UP3 Bukit
Barisan

Menurut hasil penelitian yang ada
variabel  keseimbangan  kehidupan
pegawai berpengaruh terhadap kepuasan
kerjadi PT. PLN UP3 Bukit Barisan. Hal

ini sejalan dengan penelitian (Dhingra, V.

and Dhingra, 2021) yang menyatakan
pegawai dapat meningkatkan kepuasan
kerja jika pegawai dapat mengendalikan
diri dan memiliki keseimbangan kuat
dalam kehidupan, sehingga pekerja bisa
menyelesaikan pekerjaan tanpa
terganggu urusan di luar pekerjaan.

Fleksibilitas Kerja Berpengaruh
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
PT. PLN UP3 Bukit Barisan Melalui
Variabel Keseimbangan Kehidupan
PegawaiSebagai Variabel Moderasi
Hasil  penelitian  menjabarkan
bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pegawai di PT.
PLN UP3 Medan Utara melalui variabel
keseimbangan  kehidupan  pegawai
sebagai variabel moderasi. Hal ini sesuai
dengan penelitian (Begum, Vazeerjan,
2024) yang menyatakan bahwa kerja
yang teratur dan fleksibel akan
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cenderung mennciptakan bentuk hasi
kerja nyata melalui keseimbangan
kehidupan para pegawai yang mampu

membedakan kepentingan pekerjaan
dibanding kepentingan individu,
sehingga mereka puas akan hasil

kerjanya.

Motivasi Kerja Pegawai Berpengaruh
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
PT. PLN UP3 Bukit Barisan Melalui
Variabel Keseimbangan Kehidupan
Pegawai Sebagai Variabel Moderasi
Hasil  penelitian  menjabarkan
bahwa variabel fleksibilitas kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pegawai di PT. PLN UP3 Medan Utara

melalui variabel keseimbangan
kehidupan pegawai sebagai variabel
moderasi. Hal ini sesuai dengan
penelitian  (Alkhayyal, Shatha and

Bajaba, 2024) yang menyatakan bahwa
pegawai yang termotivasi akan selalu
meningkatkan kinerjanya akan selalu
puas dengan hasil kerja dan akan selalu
profesional yang memiliki
keseimbangan dalam kehidupan, baik
pekerjaan dan urusan pribadi dengan
tidak membawanya ke pekerjaan.

Semakin  baik  keseimbangan
kehidupan pegawai akan mempengaruhi
peningkatna motivasi kerja pegawai di
PT. PLN UP3 Bukit Barisan, sehingga
kerja yanga da dapat dilakukan proses
fleksibilitas, serta akan cenderung
menaikkan kinerja pegawai, serta akan
memberikan kepuasan tersendiri
terhadpa hasil kerjanya.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan, diperoleh beberapa simpulan
penting mengenai hubungan antara
fleksibilitas kerja, motivasi kerja,
keseimbangan kehidupan, dan kepuasan
kerja pegawai di PT. PLN UP3 Bukit
Barisan. Pertama, fleksibilitas kerja
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terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan Kkerja
pegawai dengan nilai signifikansi p =
0,001 < 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi fleksibilitas kerja
yang dirasakan pegawai—baik dalam
bentuk waktu kerja (flextime), tempat
kerja (flexplace), maupun fleksibilitas
peran—maka akan semakin tinggi pula
tingkat kepuasan kerja yang mereka
alami.

Kedua, motivasi kerja juga
berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan nilai p = 0,000 <
0,05. Artinya, ketika pegawai memiliki
motivasi kerja yang tinggi, baik
bersumber dari faktor intrinsik seperti
pencapaian dan tanggung jawab,
maupun dari faktor ekstrinsik seperti
insentif dan pengakuan, maka kepuasan
kerja mereka juga akan meningkat.
Ketiga, keseimbangan kehidupan kerja
(work-life balance) berperan sebagai
variabel moderasi yang memperkuat
hubungan antara fleksibilitas kerja dan
kepuasan  kerja.  Interaksi  antara
fleksibilitas kerja dan work-life balance
menunjukkan  pengaruh  signifikan
terhadap kepuasan kerja dengan nilai p =
0,004 < 0,05. Hal ini mengindikasikan
bahwa pegawai yang mendapatkan
fleksibilitas  tinggi dan  memiliki
keseimbangan kehidupan pribadi yang

baik cenderung merasa lebih puas
terhadap pekerjaannya.
Namun  demikian,  keempat,

keseimbangan kehidupan Kkerja tidak
secara signifikan memoderasi hubungan
antara motivasi kerja dan kepuasan kerja,
dengan nilai p = 0,002 > 0,05. Temuan
ini menunjukkan bahwa pengaruh
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
bersifat langsung, tanpa dipengaruhi
oleh tingkat keseimbangan kehidupan
pegawai. Terakhir, analisis
menunjukkan bahwa pengaruh motivasi
kerja terhadap kepuasan kerja melalui
keseimbangan  kehidupan  sebagai

1204

variabel moderasi tercatat memiliki nilai
p = 0,087 < 0,05. Hal ini memperkuat
bukti bahwa motivasi kerja tetap menjadi
determinan utama dalam membentuk
tingkat kepuasan kerja pegawai, baik
secara langsung maupun  melalui
pengaruh tidak langsung.

Berdasarkan temuan penelitian,
beberapa saran dapat diajukan sebagai
rekomendasi bagi manajemen PT. PLN
UP3 Bukit Barisan. Pertama, dalam
aspek fleksibilitas kerja, manajemen
disarankan untuk memperluas penerapan
sistem kerja fleksibel seperti flextime
atau hybrid work, khususnya pada unit
kerja yang memungkinkan. Pendekatan
ini diharapkan dapat meningkatkan
kenyamanan serta efektivitas Kkerja,
sekaligus memberikan ruang yang lebih
baik bagi pegawai dalam mengelola
keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi.

Kedua, perusahaan perlu
memperkuat sistem motivasi kerja
dengan membangun mekanisme

penghargaan dan apresiasi yang adil,
membuka peluang pengembangan karier
yang jelas, serta = membangun
komunikasi dua arah yang konstruktif
antara atasan dan bawahan. Ketiga,
untuk meningkatkan kepuasan kerja
pegawai secara menyeluruh, perlu
dilakukan evaluasi berkala terhadap
kondisi kerja dan persepsi pegawai
melalui survei kepuasan Kkerja, serta
menindaklanjuti  hasilnya  melalui
perbaikan lingkungan kerja, manajemen
beban kerja yang adil, dan pemberian
umpan balik terhadap kinerja pegawai.
Keempat, dalam rangka
menciptakan keseimbangan kehidupan
yang lebih baik, manajemen disarankan
untuk merumuskan dan menerapkan
kebijakan yang mendukung work-life
balance. Hal ini dapat dilakukan melalui
pemberian  cuti  yang  fleksibel,
penyediaan  program  kesejahteraan
pegawai, serta pendekatan manajemen
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sumber daya manusia yang lebih
humanis, sehingga pegawai merasa
dihargai secara utuh baik sebagai

profesional maupun sebagai individu.
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