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Abstrak

Aktivitas dalam dunia kerja, khususnya pada sektor perusahaan negara seperti Perum Perhutani KPH
Jember, selalu menghadapi tantangan untuk mencapai efisiensi manajerial dan meningkatkan kinerja
karyawan. Peningkatan kinerja karyawan menjadi hal yang sangat penting dalam mencapai tujuan
organisasi. Untuk itu, perusahaan perlu memperhatikan berbagai faktor yang dapat memperngaruhi
kinerja karyawan, salah satunya melalui keseimbangan kerja dan kehidupan (work life balance),
pengembangan karier, dan lingkungan kerja non fisik. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh work life balance, pengembangan karier, dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja
karyawan pada Perum Perhutani KPH Jember. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
kuantitatif dengan pendekatan regresi linear berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan Perum Perhutani KPH Jember, dengan sampel sebanyak 60 responden yang dipilih
menggunakan teknik sampling jenuh. Hasil penelitian membuktikan bahwa work life balance,
pengembangan karier, dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Perum Perhutani KPH Jember.

Kata Kunci : work life balance, pengembangan karier, lingkungan kerja non fisik, kinerja karyawan

Abstract

Workplace activities, especially in the state-owned company sector such as Perum Perhutani KPH
Jember, always face challenges to achieve managerial efficiency and improve employee performance.
Improving employee performance is very important in achieving organizational goals. Therefore,
companies need to pay attention to various factors that can affect employee performance, one of which
is through work-life balance, career development, and non-physical work environment. This study aims
to analyze the effect of work-life balance, career development, and non-physical work environment on
employee performance at Perum Perhutani KPH Jember. The type of research used is quantitative
research with a multiple linear regression approach. The population in this study were all employees of
Perum Perhutani KPH Jember, with a sample of 60 respondents selected using saturated sampling
techniques. The results of the study prove that work-life balance, career development, and non-physical
work environment have a significant effect on employee performance at Perum Perhutani KPH Jember.

Keywords : work life balance, career development, non-physical work environment, employee
performance

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia dalam mendukung pencapaian tujuan
merupakan bidang yang mempelajari dan perusahaan. Hal ini  mencakup proses
menerapkan  cara-cara dalam  mengelola perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
hubungan serta peran tenaga kerja secara serta upaya pengelolaan dan pengawasan

optimal, agar mereka dapat berkontribusi secara
efektif dan efisien
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harmonis antara perusahaan dan karyawan.
Selain itu, aspek penting lainnya adalah
pemenuhan hak-hak karyawan dan pelaksanaan
program pelatihan serta pengembangan untuk
meningkatkan produktivitas dan kemampuan
individu dalam menghadapi tantangan bisnis
yang terus berkembang menurut Hasibuan
(2017),

Menurut Mangkunegara (2017),
manajemen sumber daya manusia adalah proses
yang mencakup perencanaan, pengorganisasian,
koordinasi, pelaksanaan, serta pengawasan
terhadap berbagai aspek ketenagakerjaan,
seperti rekrutmen, pengembangan, pemberian
kompensasi, integrasi, pemeliharaan, hingga
pemutusan hubungan kerja, yang semuanya
ditujukan untuk mendukung tercapainya tujuan
perusahaan. Pengertian dari manajemen sumber
daya manusia dari setiap pendapat ahli diatas
sangat bervariasi. Maka dari pendapat diatas,
dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber
daya manusia mencakup serangkaian aktivitas,
mulai dari perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, hingga pengawasan, yang bertujuan
untuk mengelola potensi tenaga kerja secara
optimal dalam rangka mencapai sasaran
perusahaan. Perusahaan  harus  mampu
mengelola manajemen sumber daya manusia
secara maksimal agar kinerja serta tujuan yang
telah dirancang dapat berjalan dengan
semestinya dan sesuai dengan harapan.

Menurut Kasmir et al. (2017), kinerja
merujuk pada hasil dan perilaku kerja yang
ditunjukkan oleh karyawan dalam menjalankan
tugas serta tanggung jawab yang telah
dibebankan. Sementara itu, Mangkunegara
(2017:67) menjelaskan bahwa kinerja, yang
berasal dari istilah  job  performance,
mencerminkan tingkat pencapaian hasil kerja
baik secara kualitas maupun kuantitas oleh
seorang karyawan sesuai dengan tanggung jawab
yang diembannya. Dengan demikian, kinerja
dapat dilihat sebagai refleksi dari efektivitas dan
efisiensi kerja seorang karyawan. Kinerja yang
baik menunjukkan bahwa seorang karyawan
mampu memenuhi atau bahkan melampaui
ekspektasi perusahaan. Faktor-faktor yang
memengaruhi  kinerja meliputi kompetensi,
motivasi, lingkungan kerja, kepemimpinan, dan
penghargaan.

Kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor,
salah satunya adalah work life balance.
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balance sebagai keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi yang dipengaruhi oleh
lingkungan kerja. Keseimbangan ini bertujuan
untuk  menilai sejauh  mana  pekerjaan
memengaruhi kehidupan pribadi individu serta
dampaknya terhadap hasil kerja. Sementara itu,
Agha et al. (2017:164) mengartikan work life
balance sebagai upaya untuk mencapai
keselarasan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi, dengan tujuan menciptakan
rasa nyaman dalam menjalani komitmen
terhadap pekerjaan maupun keluarga.
Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi sangat penting untuk menjaga kinerja
karyawan tetap optimal. Ketika individu dapat
menyeimbangkan kedua aspek ini, mereka
cenderung lebih produktif, kreatif, sehingga
terhindar dari stres yang berlebihan. Sebaliknya,
apabila terjadi ketidakseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal tersebut
dapat menimbulkan dampak negatif penurunan
kinerja, kelelahan, bahkan berdampak buruk
pada kesehatan mental dan fisik. Oleh sebab itu,
perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung work life balance, misalnya
dengan fleksibilitas jam kerja, kebijakan kerja dari
rumah  (remote  work), dan  program
kesejahteraan karyawan.

Faktor kedua yang mempengarubhi kinerja
adalah pengembangan karier menurut
Mangkunegara (2017:77) menjelaskan aktivitas
kepegawaian yang mampu mengarahkan para
karyawan dalam perencanaan karier masa depan
di perusahaan, agar karyawan serta perusahaan
dapat berkembang secara maksimum.
Berdasarkan pendapat Sinambela (2019:260)
ialah usaha yang diterapkan oleh perusahaan
guna melakukan perencanaan karier
karyawannya. Pengembangan karier yang
diberikan  diharapkan  dapat = memotivasi
karyawan untuk dapat melakukan pekerjaanya
dengan lebih baik. Pengembangan karier yang
efektif mencakup pelatihan, pendidikan, promosi,
mutasi, hingga pemberian kesempatan untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi
yang relevan dengan pekerjaan. Ketika karyawan
merasa perusahaan memberikan perhatian
terhadap pertumbuhan karier mereka, tingkat
loyalitas, motivasi, dan kepuasan kerja mereka
cenderung meningkat.

Selain  work life
pengembangan karier

balance, dan
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fisik, yang mencakup aspek-aspek psikologis dan
sosial di tempat kerja.. Menurut Sedarmayanti
(2017:28) merupakan lingkungan kerja non-fisik
merujuk pada kondisi yang berhubungan dengan
hubungan antar rekan kerja. Ini adalah situasi yang
harus diciptakan untuk mendukung kelancaran
aktivitas sehari-hari, dengan menciptakan suasana
kekeluargaan yang harmonis. Menurut Suwardi &
Daryanto (2018:214), lingkungan kerja non-fisik
mencakup semua aspek yang berkaitan dengan
interaksi antara sesama karyawan, maupun antara
bawahan dan atasan. Lingkungan kerja non-fisik
mencakup semua kondisi yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik itu hubungan dengan atasan,
sesama rekan kerja, maupun dengan bawahan.
lingkungan kerja non fisik sangat mempengaruhi
seluruh  aktivitas kinerja karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya,
terutama bagi karyawan Perum Perhutani KPH
Jember, lingkungan kerja non-fisik memegang
peranan penting yang tidak bisa diabaikan dalam
upaya peningkatan kinerja. Lingkungan kerja yang
mendukung dapat memengaruhi kondisi psikologis
karyawan; apabila karyawan merasa nyaman
dengan lingkungan tempat mereka bekerja, mereka
akan lebih betah dan termotivasi untuk
melaksanakan aktivitas kerja. Hal ini akan membuat
waktu kerja digunakan dengan lebih efektif dan
efisien, yang pada gilirannya dapat meningkatkan
motivasi  serta  kinerja  karyawan dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka.
lingkungan kerja non fisik yang baik, yang
mencakup hubungan yang harmonis antara atasan,
rekan kerja, dan bawahan, sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.
Perhutani adalah sebuah Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) yang berbentuk perusahaan
umum, didirikan pada tahun 1972, dengan tugas
dan kewenangan dalam mengelola sumber daya
hutan di Pulau Jawa dan Madura. Peran strategis
Perhutani meliputi dukungan  terhadap
kelestarian lingkungan, budaya sosial, serta
sistem  perekonomian  masyarakat  yang
bergantung pada sektor kehutanan. Perum
Perhutani memiliki beberapa Kesatuan
Pemangkuan Hutan yang disebut KPH, salah
satunya ialah KPH Jember, yang dijadikan sebagai
tempat untuk penelitian.
Menurut informasi yang diberikan
perusahaan Kesatuan Pemangkuan Hutan (KPH)
Jember merupakan salah satu kesatuan kerja
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pada Badan Milik Negara yang diberi wewenang
untuk mengelola hutan di kabupaten dan kota
Jember. Karyawan KPH Jember terbagi menjadi
dua bagian vyaitu karyawan lapangan dan
karyawan kantor , yang akan dijadikan sebagai
bahan penelitian adalah karyawan kantor Perum
Perhutani KPH Jember vyang berjumlah 60
karyawan.

Karyawan Perum Perhutani KPH Jember,
terlihat adanya penurunan kinerja yang signifikan
di berbagai aspek seperti produktivitas, kualitas
kerja, kehadiran, kerja sama tim, inisiatif,
penyelesaian tugas, dan kepuasan kerja
semuanya berada di bawah target vyang
diharapkan. Fenomena ini mencerminkan adanya
masalah mendalam dalam pengelolaan sumber
daya manusia dan kondisi lingkungan kerja di
perusahaan tersebut. Fenomena penurunan
kinerja yang terjadi di Perum Perhutani KPH
Jember ini menunjukkan adanya masalah yang
cukup kompleks dalam pengelolaan sumber daya
manusia dan kondisi lingkungan kerja. Penurunan
kinerja yang tercermin dalam aspek produktivitas,
kualitas kerja, kehadiran, kerja sama tim, inisiatif,
penyelesaian tugas, dan kepuasan kerja ini
mengindikasikan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi karyawan tidak berjalan dengan
baik. Salah satu penyebab utama yang dapat
dilihat adalah ketidakseimbangan dalam work-life
balance atau keseimbangan antara tugas
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Jika karyawan
merasa beban pekerjaan mereka terlalu berat
dan tidak seimbang dengan waktu untuk keluarga
atau kegiatan pribadi, mereka akan mengalami
kelelahan, baik fisik maupun mental. Hal ini bisa
mengarah pada stres, yang akhirnya berdampak
pada produktivitas yang menurun, kualitas
pekerjaan yang tidak optimal, serta menurunnya
kehadiran atau absensi.

Selain itu, kurangnya kesempatan untuk
pengembangan karier yang terstruktur juga
berperan penting dalam menurunnya kinerja.
Ketika karyawan tidak melihat adanya prospek
atau peluang untuk maju dalam karier mereka,
mereka mungkin merasa tidak termotivasi untuk
bekerja lebih baik. Program pelatihan atau
pengembangan karier yang terbatas atau tidak
jelas bisa membuat karyawan merasa stagnan
dan kurang bersemangat dalam menjalani
pekerjaannya. Sebaliknya, lingkungan kerja non-
fisik yang tidak mendukung, seperti budaya kerja
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antar tim, atau suasana kerja yang tidak inklusif,
dapat memperburuk situasi ini. Jika karyawan
tidak merasa dihargai atau tidak dapat bekerja
dengan nyaman dalam tim, mereka cenderung
akan lebih jarang berinisiatif, dan kerjasama antar
kolega pun menjadi kurang efektif.

Berdasarkan hasil penelitian Ranti (2020),
data yang diperoleh menunjukkan bahwa work-
life balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Muara
Tunggal Cibadak - Sukabumi. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin seimbang
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang
ditunjukkan oleh karyawan tersebut. Menurut
hasil penelitian Foanto et al. (2020), data yang
diperoleh menunjukkan bahwa work-life balance
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di
Hotel Berbintang Tiga di Makassar, Sulawesi
Selatan, meskipun pengaruh tersebut tidak
signifikan. Berdasarkan hasil penelitian Seku &
Andriyani  (2023), data yang diperoleh
menunjukkan bahwa pengembangan karier
memiliki pengaruh yang sangat baik terhadap
kinerja karyawan PT. Pegadaian Persero Cabang
Ende. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin
baik dan terstruktur program pengembangan
karier yang diberikan kepada karyawan, semakin
tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Sementara itu,
hasil penelitian Massie (2015) menunjukkan
bahwa pengembangan karier memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja pegawai secara simultan,
namun secara parsial, variabel pengembangan
karier tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di Museum Negeri Provinsi
Sulawesi Utara. Ini berarti bahwa pengembangan
karier hanya memberikan dampak signifikan jika
dikombinasikan dengan faktor lain, namun tidak
cukup kuat untuk memengaruhi kinerja pegawai
secara independen. Hasil penelitian Ramadan et
al. (2024), berdasarkan data yang diperoleh
dalam penelitian mengenai lingkungan kerja non
fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Kimia Farma Apotek
Palembang. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik dan mendukung lingkungan kerja non-fisik,
semakin tinggi kinerja yang ditunjukkan oleh
karyawan. Berdasarkan hasil penelitian Suharto &
Puspitadewi (2024), data vyang diperoleh
menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di Bank Syariah Indonesia KC Jember
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lingkungan kerja, semakin tinggi kinerja yang dapat
dicapai oleh karyawan. Namun, hasil penelitian
Chresstela Prasidya Norianggono et al. (2014)
menunjukkan bahwa lingkungan kerja non-fisik
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT. Telkomsel Area Ill Jawa-
Bali Nusra di Surabaya. Ini berarti bahwa meskipun
lingkungan kerja non-fisik mendukung
kenyamanan, pengaruhnya tidak cukup kuat untuk
meningkatkan kinerja karyawan secara langsung.

METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
merupakan investigasi sistematis mengenai
sebuah fenomena dengan mengumpulkan data
yang dapat diukur menggunakan teknik statistik,
matematika, atau komputasi. Dengan kata lain,
hasil penelitian dapat disajikan dalam bentuk
angka atau grafik, serta memberikan dasar yang
kuat untuk pengambilan keputusan atau
pengembangan teori. Penelitian ini menggunakan
tipe penelitian deskriptif. Menurut Sugiyono
(2018) penelitian deskriptif adalah metode yang
berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi
gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui
data atau sampel vyang telah terkumpul
sebagaimana adanya, tanpa melakukan analisis
dan membuat kesimpulan yang umum. Data yang
terkumpul kemudian diolah dengan
menggunakan uji validitas dan uji reabilitas.
Kemudian di sajikan dengan hasil analisis data dan
terahir diberikan kesimpulan serta saran. Teknik
analisis yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan analisis regresi linier berganda, uji
hipotesis dan koefisiendeterminasi R2 dengan
bantuan SPSS for Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN
UJI VALIDITAS
Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Item R R Nilai. Alpha
Tabel Hitung | Sig
X1.1 0,254 | 0,801 0,000 | 0,05
X1.2 0,254 | 0,879 0,000 | 0,05
X1.3 0,254 | 0,807 0,000 | 0,05
X2.1 0,254 | 0,815 0,000 | 0,05
X2.2 0,254 | 0,634 0,000 | 0,05
X2.3 0,254 | 0,789 0,000 | 0,05
X2.4 0,254 | 0,822 0,000 | 0,05
X3.1 0,254 | 0,771 0,000 | 0,05
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X3.1 0,254 0,774 0,000 0,05
X3.1 0,254 0,640 0,000 0,05
Y1 0,254 0,505 0,000 0,05
Y2 0,254 0,795 0,000 0,05
Y3 0,254 0,751 0,000 0,05
Y4 0,254 0,818 0,000 0,05
Y5 0,254 0,801 0,000 0,05
Sumber : data primer diolah, 2025

Berdasarkan hasil pengujian validitas
pada tabel 4.20 hasil uji validitas dapat
diketahui bahwa korelasi antara masing-
masing indikator variabel work life balance
(X1), pengembangan karier (X2), lingkungan
kerja non fisik (X3) dan kinerja karyawan (Y)
menunjukan hasil pengujian yang valid, hal ini
dikarenakan bahwa r hitung > r tabel (0,2542)
dan nilai signifikansi < 0,05 (5%). Maka dapat
disimpulkan bahwa dari semua item
pernyataan variabel work life balance (X1),
pengembangan karier (X2), lingkungan kerja
non fisik (X3) dan kinerja karyawan (Y)
dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas
Nilai Standart
Variabel Cronbach Aloha
Alpha P
Work Life Balance
(X1) 0,837 0,60
Pengembangan 0.804 0.60
Karier (X2) ! !
Lingkungan Kerja
Non Fisik (X3) 0,790 0,60
Kinerja Karyawan 0,788 0,60

(Y)
Sumber : data primer dioalah, 2025

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas
pada tabel 4.21 menghasilkan angka cronbach
alphadiatas 0,60. Hal ini dapat dinyatakan bahwa
semua dari pernyataan teruji reliabilitasnya
sehingga dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik
Normalitas
Tabel 3. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Unstandardized

Residual
N 60
Normal Mean .0000000
,b
Parameters® Std. 1.71440322
Deviation
Most Extreme Absolute .080
Differences Positive 049
Negative -.080
Test Statistic .080
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

Sumber : data primer diolah, 2025

Berdasarkan hasil uji normalitas pada
tabel 4.23 diketahui nilai signifikansi 0,200 > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual
berdistribusi normal.

Hasil Uji Multikolinearitas
Ghozali  (2022:225)  uji
multikolinieritas adalah suatu pengujian untuk

Menurut

menguji apakah ada korelasi antar variabel
independen yang terlalu tinggi. Uiji
Multikoliniearitas adalah keadaan dimana ada
hubungan linear secara sempurna atau

mendekati sempurna antara variabel
independent dalam model regresi. Model regresi
yang baik adalah yang terbebas dari masalah
multikolieritas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen.

Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel independen.
Toleransi mengukur variabilitas variable terpilih
yang tidak dijelaskan oleh variabel independen
lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah
Tolerance > 0,1 atau VIF < 10,0 maka tidak terjadi
multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas dapat
dilihat pada tabel sebagai berikut :

Tabel 4. Hasil Uji Multikolineritas

Collinearity
Model Tolef::tlStlcs
VIF
ce
Work Life Balance (X1) ,555 1,802
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Pengembangan Karier

(X2) ,611 1,636
Lingkungan Kerja Non
Fisik (X3) ,751 1,332
Sumber :data primer diolah, 2025
Berdasarkan data hasil uji

multikolinearitas pada tabel 4.23 diatas diketahui
bahwa variabel work life balance (X1) memiliki
nilai VIF sebesar 1,802 < 10,0 dan nilai tolerance
0,555 > 0,1. Variabel
pengembangan karier (X2) memiliki nilai VIF
sebesar 1,636 < 10,0 dan nilai tolerance value
sebesar0,611>0,1. Variabel lingkungan kerja non
fisik (X3) memiliki nilai VIF sebesar 1,332 < 10,0
dan nilai tolerance value sebesar 0,751 > 0,1.

value sebesar

Sehingga dapat disimpulkan bahwa dari seluruh
hasil dinyatakan tidak tejadi multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
s’

®

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berasarkan gambar 4.3 hasil uji
heteroskedastisitas di atas dengan menggunkana
yang telah dilakukan

menunjukan hasil bahwa sebaran data tidak

grafik  scatterplot
membentuk pola tertentu yang jelas (tidak
beraturan), serta sebsaran baik diatas maupun
dibawah angka (0) nol pada sumbu Y. maka dapat

E-ISSN 2623-1719
P-ISSN 1693-6876

Sumber :data primer diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.25 dapat diperoleh hasil uji t
(Parsial) sebagai berikut Variabel work life
balance, pengembangan karier, lingkungan kerja
non fisik memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000
bahwa nilai tersebut lebih kecil dari taraf
signifikansi sebesar 0,05. Sedangkan untuk t hitun
> t tabel sebesar 1,672. Maka berdasarkan hasil
tersebut dapat dinyatakan bahwa variabel
Variabel work life balance, pengembangan karier,
lingkungan kerja non fisik berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan.

Hasil Uji Koefisen Determinasi (Uji R2)
Tabel 6 Hasil Koefisien Determinasi (R2)

Model Summary®

Std. Error of

Model R R Adjusted the
Square R Square .
Estimate
1 .957° .916 911 0.43993

a. Predictors : (Constant), work life balance,

pengembangan karier, lingkungan kerja non

fisik

Sumber : Data primer diolah, 2025
Berdasarkan tabel 4.26 di atas mengenai hasil uji
koefisien determinasi (R2) pada penelitian ini
diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,911
atau 91,1% angka tersebut menunjukan besarnya
pengaruh work life balance (X1), pengembangan
karier (X2) dan Lingkungan kerja non fisik (X3)
terhadap kinerja karyawan (Y) secara bergabung.
Nilai tersebut bahwa secara keseluruhan variabel
bebas (work life balance, pengembangan karier
dan lingkungan kerja non fisik) mempengaruhi
91,1% terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan) sedangkan sisanya dipengaruhi
variabel lainnya.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja

Karyawan
disimpukan bahwa pada nilai residual tidak Hasil analisis uji statistik terhadap
terdapat gejala heteroskedastisitas (asumsi hipotesis pertama (H1) membuktikan bahwa
terpenuhi). variabel work life balance memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil Uji t (parsial) Nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000,
Tabel 5. Hasil Uji t (Uji Parsial) yang lebih kecil dari 0,05, dan nilai t-hitung
(5,445) lebih besar dari t-tabel (1,672), sehingga
Taraf thipotesis diterima. Koefisien regresi yang
Variabel Signifikansi Signifikansi  t hitung tobbpedkdet  bernilai positif sebesar 0,272, yang
(X1) 0,000 0,05 5,445 PegEHj U kkan bahwa work life balance memiliki
(X2) 0,000 005 13,311 pf%%rur yang signifikan secara parsial terhadap
: nrrerja—  ryawan. Artinya, semakin seimbang

(X3) 0,000 0,05 3,846 1,672
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kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan, maka kinerja yang dihasilkan juga
semakin optimal. Karyawan yang berhasil
mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi dengan baik cenderung mengalami
tingkat stres yang lebih rendah, memiliki motivasi
kerja yang lebih tinggi, serta menunjukkan
produktivitas yang lebih baik. Maka perusahaan
perlu memperhatikan kebijakan dan program
yang mendukung keseimbangan tersebut agar
dapat meningkatkan performa karyawan secara
keseluruhan. Menurut Ricardianto (2018:165),
work life balance adalah keseimbangan antara
kehidupan kerja yang saling terkait dengan
lingkungan kerja, dengan tujuan untuk
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Hal ini bertujuan untuk menguji apakah
keseimbangan kehidupan kerja memengarubhi
hubungan antara individu dan pekerjaan yang
sedang dijalani, serta dampaknya terhadap hasil
kerja.

Menurut Andini dkk. (2017), berdasarkan
beberapa penelitian yang dikutip, work life
balance merupakan kebijakan dari perusahaan
yang memberikan fleksibilitas bagi karyawan
untuk mengatur waktu antara pekerjaan di
perusahaan dan kegiatan lain di luar pekerjaan,
seperti urusan keluarga, hobi, seni, studi, dll..
Perusahaan yang menerapkan kebijakan work life
balance biasanya berfokus pada fleksibilitas
waktu, penyediaan program kesejahteraan, dan
dukungan terhadap karyawan dalam
menjalankan tanggung jawab pribadi mereka
tanpa merasa tertekan oleh pekerjaan. Ini dapat
mencakup kebijakan seperti waktu kerja yang
fleksibel, opsi bekerja dari rumah, dan cuti untuk
kepentingan pribadi, kesehatan, atau keluarga.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
temuan penelitian sebelumnya oleh Ranti (2020),
yang menyatakan bahwa work life balance
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT. Muara Tunggal Cibadak -
Sukabumi, khususnya pada staff produksi. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin seimbang antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
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ditunjukkan oleh karyawan tersebut. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa work life
balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil analisis pada uji statistik terhadap
hipotesis kedua (H2) telah membuktikan bahwa
variabel pengembangan karier berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan nilai signifikansi yang dihasilkan sebesar
0,000 < 0,05 sedangkan nilai thitung (13,311) >
ttabel (1,672) yang berarti hipotesis “diterima”
dan koefisien regresi bernilai positif sebesar
0,469. Hal ini menunjukkan bahwa
pengembangan karier memiliki pengaruh secara
parsial terhadap kinerja karyawan. Artinya,
semakin baik program pengembangan karier yang
diberikan oleh perusahaan, maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan yang dihasilkan. Karyawan
yang memperoleh kesempatan untuk
mengembangkan kompetensi, keterampilan, dan
jenjang kariernya cenderung memiliki motivasi
kerja yang lebih tinggi, loyalitas yang lebih kuat
terhadap perusahaan, serta semangat yang lebih
besar dalam mencapai target pekerjaan. Maka
dari itu, perusahaan perlu secara aktif mengelola
dan meningkatkan program pengembangan
karier sebagai salah satu strategi untuk

mendorong kinerja karyawan secara
berkelanjutan. Menurut Mangkunegara
(2017:77) pengembangan karier menjelaskan
aktivitas kepegawaian yang mampu

mengarahkan para karyawan dalam perencanaan
karier masa depan di perusahaan, agar karyawan
serta perusahaan dapat berkembang secara
maksimum. Menurut Kasman & Ali, (2022)
Pengembangan karier merupakan proses
sistematis yang berupaya  meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan potensi individu
untuk mencapai tujuan karir seseorang.
Berdasarkan pendapat Sinambela
(2019:260) ialah usaha yang diterapkan oleh
perusahaan guna melakukan perencanaan karier
karyawannya. Pengembangan karier yang
diberikan  diharapkan dapat memotivasi
karyawan untuk dapat melakukan pekerjaanya
dengan lebih baik. Pengembangan karier yang
efektif mencakup pelatihan, pendidikan, promosi,
mutasi, hingga pemberian kesempatan untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian terdahulu oleh Seku & Andriyani
(2023), berdasarkan data yang diperoleh dalam
penelitian mengenai pengembangan karier
berpengaruh kategori sangat baik dan hasil
analisis deskriptif kinerja karyawan PT. Pegadaian
Persero Cabang Ende. Hal ini berarti bahwa
semakin  baik dan terstruktur program
pengembangan karier yang diberikan kepada
karyawan, semakin tinggi kinerja yang dihasilkan
oleh karyawan tersebut. Hal ini berarti
menunjukkan bahwa pengembangan karier
berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja
karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil analisis pada uji t terhadap hipotesis
ketiga (H3) telah membuktikan bahwa variabel
lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai
signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,000 < 0,05
sedangkan nilai thitung (3,846) > ttabel (1,672)
yang berarti hipotesis “diterima” dan koefisien
regresi bernilai positif sebesar 0,189. Maka
variabel lingkungan kerja non fisik memiliki
pengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa
lingkungan kerja nonfisik, seperti hubungan antar
rekan kerja, iklim organisasi, suasana kerja yang
harmonis, dan dukungan dari atasan, berperan
penting dalam mendukung kinerja karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman secara psikologis
mampu meningkatkan motivasi, rasa aman, dan
kepuasan kerja, sehingga karyawan dapat lebih
fokus dan produktif dalam menyelesaikan
tugasnya. Maka dari itu, perusahaan perlu
memperhatikan aspek-aspek non fisik dalam
lingkungan kerja untuk menciptakan suasana
kerja yang positif, guna mendorong peningkatan
kinerja karyawan secara optimal. Menurut
Sedarmayanti (2017:28) adalah situasi yang
berhubungan dengan hubungan kerja.
Lingkungan kerja non fisik merupakan kondisi
yang harus diciptakan yang mendukung aktivitas
kegiatan setiap hari dengan suasana
kekeluargaan yang erat.

Sedangkan menurut Robbins et al. (2015)
lingkungan kerja non fisik adalah upah dan
tunjangan tambahan bukanlah alasan utama
individu menyukai pekerjaan mereka atau tetap
bersama seorang pemberi kerja, yang jauh lebih

kesuportifan lingkungan kerja. Jadi memiliki
manajer dengan keahlian antarpersonal yang
bagus cenderung menjadikan tempat kerja lebih
menyenangkan, membuat lebih mudah untuk
memperkerjakan dan mempertahankan individu
yang berkualitas.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian terdahulu oleh Suharto & Puspitadewi
(2024) berdasarkan data yang diperoleh dalam
penelitian mengenai lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada Bank Syariah Indonesia KC
Jember Sudirman. Hal ini berarti bahwa semakin
baik dan mendukung lingkungan kerja, semakin
tinggi kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.
Hal ini berarti menunjukkan bahwa lingkungan
kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

KESIMPULAN

Penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh work life
balance terhadap kinerja karyawan,
pengembangan karier  terhadap  kinerja
karyawan, lingkungan kerja non fisik terhadap
kinerja karyawan, dan work life balance (X1),
pengembangan karier (X2), lingkungan kerja non
fisik (X3) terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
hasil perhitungan dan pengujian hipotesis pada
bab sebelumnya, maka diperoleh beberapa
kesimpulan yaitu :

1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work
life balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan Perum
Perhutani KPH Jember.

2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
pengembangan karier memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Perum Perhutani KPH Jember.

3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Perum Perhutani KPH Jember.

Saran

Bagi Perusahaan (Perum Perhutani KPH Jember)

a. Perum Perhutani KPH Jember memberikan
fleksibilitas waktu kerja dan mendukung
karyawan dalam mengatur keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
sehingga karyawan dapat bekerja dengan
lebih optimal.
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b.

Perum Perhutani KPH Jember memberikan
kesempatan pelatihan dan pengembangan
karier yang jelas bagi karyawan, agar mereka
merasa dihargai dan termotivasi untuk
meningkatkan kinerja.

Perum Perhutani KPH Jember meningkatkan
hubungan antar rekan kerja dan menciptakan
suasana kerja yang harmonis akan
mendorong kolaborasi dan mengurangi
konflik..

Bagi Peneliti Selanjutnya

a.

Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk
memperbarui  objek  penelitian  atau
menambah  variabel  penelitian  agar
mendapatkan gambaran yang lebih lengkap,
sehingga hasil penelitian yang akan datang
dapat lebih sempurna dari penelitian ini.
Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk
menambah jumlah sampel sehingga tolak
ukur kebenaran dalam penelitian dapat
mewakili populasi dalam penelitian agar hasil
penelitian bisa lebih akurat.

Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk
melakukan penyebaran kuesioner pra
penelitian terlebih dahulu, karna dengan
begitu akan memperoleh data yang lebih
akurat dan valid.
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