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Abstrak: Penelitian ini dilatarbelakangi oleh permasalahan kepuasan kerja pada karyawan akuntansi dan konsultan pajak 

di DKI Jakarta yang bekerja jarak jauh. Penelitian difokuskan pada tiga faktor utama yang mendukung kerja jarak jauh 

yaitu fleksibilitas kerja, keseimbangan kehidupan kerja, dan pelatihan kerja. Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif dengan menggunakan metode inferensial. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja sebagai 

konsultan akuntansi dan pajak di wilayah DKI Jakarta. Teknik pengambilan sampel adalah nonprobability dengan 

purposive sampling. Penentuan besar sampel mengikuti teori Tabachnick yang menyarankan pengambilan 5 sampai 10 

kali lipat dari jumlah indikator. Penelitian ini memiliki 41 indikator, dan besar sampel yang diambil sebanyak 210 

karyawan, dengan alat manajemen data menggunakan aplikasi SmartPLS 4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

fleksibilitas kerja, keseimbangan kehidupan kerja, dan pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, dan pelatihan kerja memoderasi dan memperkuat pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja 

dan pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja. Rekomendasi untuk penelitian selanjutnya adalah 

mencari indikator alternatif yang paling lemah pengaruhnya terhadap masing-masing variabel fleksibilitas kerja, 

keseimbangan kehidupan kerja, dan pelatihan kerja, serta memperluas cakupan wilayah penelitian. 

 

Kata Kunci: Fleksibilitas Kerja, Keseimbangan Kehidupan Kerja, Pelatihan Kerja, Kepuasan Kerja, Konsultan, DKI Jakarta. 

 

Abstract: This research is motivated by the issue of job satisfaction among accounting and tax 

consultant employees in DKI Jakarta who work remotely. The study focuses on three main factors 

supporting remote work: work flexibility, work life balance, and job training. This is a quantitative 

study using inferential methods. The population consists of all employees working as accounting and 

tax consultants in the DKI Jakarta area. The sampling technique is non-probability with purposive 

sampling. The sample size determination follows Tabachnick's theory, which suggests taking 5 to 10 

times the number of indicators. This study has 41 indicators, and the sample size taken is 210 

employees, with data management tools using SmartPLS 4 aplikasi. The results of this study indicate 

that work flexibility, work life balance, and job training have a positive and significant impact on job 

satisfaction, and job training moderates and strengthens the effect of work flexibility on job 

satisfaction and the effect of work life balance on job satisfaction. Recommendations for future research 

include exploring alternative indicators that have the weakest influence on each variable of work 

flexibility, work life balance, and job training, as well as expanding the research coverage area  

 

Keywords: Work Flexibility, Work life balance, Work Training, Job Satisfaction, 

Consultants, DKI Jakarta. 

 
 

Pendahuluan 

Epidemi global COVID-19 telah mengubah lingkungan budaya di tempat kerja 

secara signifikan. Pemberlakuan work from home (WFH) awalnya merupakan upaya untuk 

memutus penularan virus sebagai respons terhadap peraturan pemerintah mengenai 

pembatasan sosial dan karantina wilayah. Hal ini menggiring perusahaan-perusahaan di 

seluruh dunia untuk merumuskan solusi kreatif guna menjaga kelangsungan bisnis 
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mereka, tetapi sekaligus mengurangi risiko penyebaran COVID-19. Penerapan WFH ini 

tidak hanya mempengaruhi cara perusahaan beroperasi, tetapi juga mengubah paradigma 

kerja konvensional. Seiring dengan berjalannya waktu, banyak manfaat tambahan muncul 

di aspek finansial ataupun non-finansial. Perusahaan merasakan manfaat efisiensi dari sisi 

biaya operasional kantor dan para karyawan dapat mengatur waktu kerja mereka lebih 

sesuai dengan kebutuhan pribadi dan profesional mereka. Selain itu, para karyawan 

memiliki kesempatan untuk menjelajahi lokasi baru atau bahkan bekerja dari lingkungan 

yang lebih nyaman, yang dapat meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan dalam 

pekerjaan mereka. Selain gaji dan manfaat materi, fleksibilitas kerja menjadi salah satu 

faktor yang sangat dihargai oleh para karyawan. Pandemi COVID-19 telah mendorong 

perubahan signifikan dalam budaya kerja global, menggarisbawahi pentingnya adaptasi 

dan inovasi dalam menghadapi tantangan yang tidak terduga. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Penetrasi Internet di Indonesia 

Gambar diatas menunjukkan bahwa selama pandemi COVID-19 dari akhir tahun 

2019 hingga akhir tahun 2022, terjadi peningkatan signifikan dalam penetrasi internet di 

Indonesia. Rata-rata kenaikan pertahunnya sekitar 4%. Pemerintah Indonesia pada awal 

pandemi COVID-19 mengeluarkan kebijakan untuk mewajibkan work from home (WFH) 

sebagai salah satu upaya untuk membatasi penyebaran virus. Keputusan ini memberikan 

tekanan yang signifikan pada infrastruktur internet, karena banyak karyawan dan 

perusahaan harus bergantung sepenuhnya pada koneksi internet untuk menjalankan 

pekerjaan. Namun, ketika pandemi COVID-19 mulai mereda pada tahun 2022 dan perlahan 

kembali ke kehidupan yang lebih normal pada tahun 2023, pertumbuhan penetrasi internet 

di Indonesia tidak lagi mengalami lonjakan yang sama seperti tahun-tahun pandemi 

COVID-19 melonjak. Hal ini mengindikasikan bahwa penerapan WFH yang awalnya 

menjadi kebijakan darurat, telah membuka jalan bagi perusahaan memberikan fleksibilitas 

bekerja kepada para karyawan. 

Penelitian sebelumnya yang telah dilakukan dalam konteks fleksibilitas kerja, work 

life balance, dan pelatihan kerja, sebagian besar berfokus pada perusahaan-perusahaan 

dalam sektor jasa dan teknologi informasi. Penelitian yang mengambil sampel dari profesi 

konsultan masih tergolong langka dalam literatur akademis. Kondisi ini menjadi subjek 

yang menarik untuk diteliti mengingat bahwa profesi konsultan telah menjadi representasi 

dari jenis pekerjaan yang saat ini dapat dilakukan sepenuhnya dari jarak jauh (full remote). 

Dalam era perubahan paradigma bekerja yang semakin menguat, memahami bagaimana 
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fleksibilitas kerja, work life balance, dan pelatihan kerja memengaruhi profesi konsultan 

menjadi relevan. 

Dengan adanya fenomena dan research gap tersebut, maka penulis tertarik untuk 

meneliti dan membahas mengenai “Pengaruh Fleksibilitas Kerja dan Work life balance 

dengan Pelatihan Kerja sebagai Variabel Moderasi terhadap Kepuasan Kerja Konsultan 

di DKI Jakarta” 

Metode Penelitian 

Peneliti menggunakan pendekatan inferensial dan pendekatan kuantitatif dalam 

penelitian ini. Penelitian yang menghubungkan suatu variabel dengan variabel lain dan 

mengevaluasi suatu hipotesis disebut penelitian kuantitatif inferensial. Penelitian 

kuantitatif inferensial menghasilkan hasil yang tidak hanya menggambarkan suatu 

fenomena atau sekumpulan fakta, tetapi juga melakukan analisis menyeluruh dan 

menunjukkan bagaimana suatu variabel berhubungan dengan faktor lainnya. Untuk 

mengetahui pengaruh variabel fleksibilitas kerja (X1) dan variabel work-life balance (X2) 

terhadap variabel kepuasan kerja (Y1) serta variasinya apabila dipengaruhi oleh variabel 

moderasi pelatihan kerja (X3), maka digunakan konsep dalam penelitian ini mengacu pada 

kajian konsep dan variabel terdahulu.  

Hasil dan Pembahasan 

Deksripsi Karakteristik Responden 

Deskripsi responden memberikan penjelasan mengenai atribut responden antara 

lain usia, jenis kelamin, gelar pendidikan, dan masa kerja. Di bawah ini adalah penjelasan 

deskripsi responden berikut ini. 
Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden (Orang) Presentase (%) 

1 Laki - Laki 129 61.43 

2 Perempuan 81 38.57 

Jumlah 210 100.00 

Sumber: Data Primer Diolah, 2024. 

 

Dalam jumlah responden sebanyak 210 orang, Sekitar 61,43% dari total responden 

atau 129 orang adalah laki-laki. Sebaliknya, sebanyak 81 responden atau sekitar 38,57% 

adalah perempuan. Dari data tersebut terlihat bahwa mayoritas responden yang bekerja di 

DKI Jakarta sebagai konsultan akuntansi dan pajak adalah laki-laki. 

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No. Kategori Usia Jumlah Responden (Orang) Presentase (%) 

1 21 tahun – 25 tahun 13 6.19 

2 >25 tahun – 30 tahun 63 30.00 

3 >30 tahun – 35 tahun 78 37.14 

4 >35 tahun – 40 tahun 30 14.29 

5 >40 tahun – 45 tahun 17 8.10 
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6 >45 tahun – 50 tahun 7 3.33 

7 >51 tahun – 55 tahun 2 0.95 

Jumlah 210 100.00 

   Sumber: Data Primer Diolah, 2024. 

 

Mayoritas dari responden yang merupakan konsultan akuntansi dan pajak di DKI 

Jakarta adalah dalam rentang usia 31 hingga 35 tahun, dengan total 78 balasan atau sekitar 

37,14% dari total 210 responden. Diikuti oleh kelompok usia 26 hingga 30 tahun dengan 63 

responden atau sekitar 30.00%. Jumlah responden terendah terdapat pada kelompok usia 

51 hingga 55 tahun, hanya 2 responden atau sekitar 0.95% dari total responden. Dari data 

ini, disimpulkan bahwa mayoritas dari konsultan akuntansi dan pajak di DKI Jakarta 

berada pada usia produktif, yaitu antara 26 hingga 40 tahun, yang mungkin mencerminkan 

tingginya tingkat pengalaman dan keahlian dalam bidang mereka. 
 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan 

No. Kategori Jenjang Pendidikan Jumlah Responden (Orang) Presentase (%) 

1 S1 (Strata-1) 132 62.86 

2 S2 (Strata-2) 75 35.71 

3 S3 (Strata-3) 3 1.43 

Jumlah 210 100.00 

    Sumber: Data Primer Diolah, 2024. 

 

Dari data diatas, mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan S1 (Strata-

1) yang berjumlah 132 orang atau sekitar 62.86% dari total responden. Hal ini menunjukkan 

bahwa mayoritas dari para konsultan akuntansi dan pajak di DKI Jakarta memiliki latar 

belakang pendidikan sarjana. Selain itu, terdapat juga sejumlah 75 responden atau sekitar 

35.71% yang memiliki gelar Strata-2 (S2), menunjukkan bahwa sebagian besar juga telah 

mengejar pendidikan lanjutan hingga tingkat magister. Meskipun dalam jumlah yang lebih 

sedikit, namun ada juga sejumlah 3 responden atau sekitar 1.43% yang memiliki gelar 

Strata-3 (S3), menandakan adanya kehadiran responden yang telah menempuh pendidikan 

tingkat doktoral.  

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No. Kategori Masa Kerja Jumlah Responden (Orang) Presentase (%) 

1 >3 bulan - 1 tahun 8 3.81 

2 >1 tahun - 3 tahun 32 15.24 

3 >3 tahun - 5 tahun 114 54.29 

4 >5 tahun - 10 tahun 49 23.33 

5 >10 tahun 7 3.33 

Jumlah 210 100.00 

 Sumber: Data Primer Diolah, 2024 
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Berdasarkan karakteristik masa kerja, terdapat 8 responden atau 3.81% memiliki 

masa kerja antara 3 hingga 12 bulan, menunjukkan keberadaan sejumlah pemula yang baru 

yang sudah menjadi karyawan tetap dan lolos masa percobaan kerja. Sebanyak 32 

responden atau 15.24% memiliki masa kerja antara 1 hingga 3 tahun. Mayoritas responden 

yakni 114 orang atau 54.29%, telah memiliki pengalaman kerja selama 3 hingga 5 tahun, 

menunjukkan bahwa industri ini membutuhkan karyawan dengan masa kerja yang cukup 

lama. Terdapat 49 responden atau 23.33% yang memiliki masa kerja antara 5 hingga 10 

tahun, menandakan adanya kelompok yang telah mengumpulkan pengalaman yang 

signifikan dalam industri ini. Sebanyak 7 responden atau 3.33% telah memiliki pengalaman 

lebih dari 10 tahun, menunjukkan bahwa dalam industri ini terdapat juga mereka yang 

telah menjalani karir yang panjang dan mungkin telah mencapai posisi atau tingkat 

keahlian tertentu. 

 

Analisis First Stage dari Analisis SEM_PLS The Embedded Two Stage Approach 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2. Path pada First Stage 

Dengan memahami dan menguasai analisis first stage, peneliti akan memiliki 

landasan yang kuat untuk melanjutkan ke tahap berikutnya dalam metode SEM-PLS yaitu 

analisis second stage yang melibatkan pengujian pengaruh antar variabel dalam model 

struktural. 

Analisis Second Stage dari Analisis SEM_PLS The Embedded Two Stage 

Approach 
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Gambar 3. Path pada Second Stage 

Analisis Data 

Menyelidiki hubungan antara skor konstruk yang dihitung PLS dan skor item atau 

komponen adalah bagaimana model pengukuran dengan indikator refleksif menjalani 

penilaian validitas konvergen. Jika nilai korelasi suatu indikator lebih dari 0,50 maka 

dianggap valid. Tabel berikut menampilkan keluaran temuan korelasi antara indikator dan 

konstruksinya: 

Tabel 5. Outer loading pada First Stage dari Analisis SEM – PLS  

The Embedded Two Stage Approach 
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Sumber: data diolah dari PLS (2024) 

Berdasarkan data pada Tabel 5, nilai dari outer loading setiap indikator dan dimensi 

masing-masing variabel penelitian pada analisa first stage memiliki nilai diatas 0,50 

sehingga dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel dalam penelitian ini valid 

terhadap dimensi ataupun indikatornya. Selanjutnya adalah pengujian convergent validity 

pada analisa second stage. 
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Tabel 6. Outer loading pada Second Stage dari Analisis SEM – PLS  

The Embedded Two Stage Approach 

Sumber: Data Primer Diolah, 2024 

 

Berdasarkan data pada Tabel 6, analisis tahap kedua menunjukkan outer loading 

masing-masing variabel dan dimensinya di bawah 0,50, menunjukkan bahwa seluruh 

indikator, variabel, dan nilainya adalah asli. 
 

Tabel 7. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel AVE Nilai Kritis Keterangan 

Fleksibilitas Kerja (X1) 0.927 0.5 Valid 

Work life balance (X2) 0.903 0.5 Valid 

Pelatihan Kerja (X3) 0.901 0.5 Valid 

Kepuasan Kerja (Y) 0.873 0.5 Valid 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Cara lain untuk membuktikan validitas konvergen adalah melalui teknik Average 

Variance Extracted (AVE). Menurut Hair (2020), pedoman umumnya adalah menargetkan 

skor AVE lebih besar dari 0,50. Nilai AVE keempat variabel lebih dari 0,50 seperti terlihat 

pada Tabel 7. Variabel fleksibilitas kerja mempunyai nilai terbesar yaitu 0,927, sedangkan 

variabel kepuasan kerja mempunyai nilai terendah yaitu 0,873. Dapat disimpulkan bahwa 

indikator-indikator tersebut dianggap valid untuk mengukur variabel atau dimensi, dan 

variabel serta dimensi yang digunakan dalam penelitian ini memiliki validitas konvergen 

yang kuat. 
Tabel 8. Hasil Uji Dimensi Cross loading 

  
Fleksibilitas 

Kerja (X1) 

Work life 

balance (X2) 

Pelatihan 

Kerja (X3) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Pelatihan Kerja (X3) x 

Fleksibilitas Kerja (X1) 

Pelatihan Kerja (X3) x Work 

life balance (X2) 
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Durasi Kerja 0.950 0.832 0.852 0.117 0.298 0.097 

Jadwal Kerja 0.966 0.789 0.768 0.161 0.293 0.036 

Tempat Kerja 0.973 0.829 0.851 0.172 0.111 0.116 

Personal Life Interference with 

Work 
0.810 0.948 0.834 0.094 0.047 0.243 

Work Interference with Personal 

Life 
0.784 0.944 0.837 0.123 0.047 0.293 

Work Enhancement of Personal 

Life 
0.772 0.937 0.749 0.122 0.071 0.247 

Personal Life Enhancement of 

Work 
0.845 0.968 0.879 0.129 0.047 0.218 

Tujuan Pelatihan 0.776 0.802 0.958 0.218 0.301 0.049 

Materi 0.805 0.842 0.957 0.199 0.119 0.168 

Metode 0.880 0.846 0.934 0.125 0.111 0.042 

Pekerjaan itu sendiri 0.201 0.170 0.228 0.964 0.025 0.007 

Gaji 0.106 0.124 0.169 0.881 0.049 0.001 

Atasan 0.128 0.056 0.156 0.956 0.075 0.079 

Pelatihan Kerja (X3) x 

Fleksibilitas Kerja (X1) 
0.308 0.083 0.103 0.052 1.000 0.609 

Pelatihan Kerja (X3) x Work life 

balance (X2) 
0.086 0.264 0.096 0.026 0.119 1.000 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

Discriminant validity digunakan untuk menunjukkan apakah dimensi suatu variabel 

akan menghasilkan variabel yang nilainya lebih tinggi dibandingkan variabel lainnya. Hair 

(2020) menyatakan bahwa cross loading yaitu membandingkan korelasi antara indikator 

dengan dimensi variabel lain digunakan untuk menentukan apakah setiap dimensi variabel 

mempunyai diskriminan yang cukup. Pengaruh masing-masing dimensi terhadap suatu 

variabel harus lebih besar dibandingkan pengaruhnya terhadap variabel lain agar hasilnya 

dianggap sah. Dari hasil Tabel 8 terlihat bahwa validitas diskriminan terpenuhi karena nilai 

silang masing-masing dimensi pada dimensi variabel (nilai blok dan tebal) lebih besar 

dibandingkan pengaruhnya terhadap dimensi variabel lain yang nilainya di atas ambang 

batas, yaitu 0,7.  
Tabel 9. Nilai Fornell-Larcker Criterion 

  
Fleksibilitas Kerja 

(X1) 

Work life balance 

(X2) 

Pelatihan Kerja 

(X3) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Fleksibilitas Kerja 

(X1) 
0.910    

Work life balance (X2) 0.876 0.845   

Pelatihan Kerja (X3) 0.729 0.921 0.873  

Kepuasan Kerja (Y) 0.614 0.866 0.973 0.953 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

Tabel terlampir menunjukkan bahwa seluruh variabel mempunyai nilai akar AVE 

yang lebih besar dibandingkan nilai korelasi dengan faktor lainnya. Karena itu, dapat 

dikatakan bahwa masing-masing variabel mempunyai validitas diskriminan yang kuat.  
 

Tabel 10.  Nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  
Fleksibilitas Kerja 

(X1) 

Work life balance 

(X2) 

Pelatihan Kerja 

(X3) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Fleksibilitas Kerja 

(X1) 
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Work life balance (X2) 0.753    

Pelatihan Kerja (X3) 0.583 0.769   

Kepuasan Kerja (Y) 0.427 0.67 0.801  

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Berdasarkan uji validitas menggunakan indikator HTMT, nilai semua indikator-

indikator ini melebihi nilai minimum yang disyaratkan.  

 
Tabel 11. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

  Composite Reliability Cronbach's alpha 

Fleksibilitas Kerja (X1) 0.927 0.961 

Work life balance (X2) 0.901 0.964 

Pelatihan Kerja (X3) 0.901 0.947 

Kepuasan Kerja (Y) 0.873 0.928 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Seluruh variabel memiliki nilai reliabilitas komposit di atas 0,7 dan nilai Cronbach’s 

alpha di atas 0,7, sesuai dengan temuan pengukuran yang ditampilkan pada tabel di atas. 

Oleh karena itu, temuan ini menunjukkan bahwa ketergantungan penelitian memenuhi 

kriteria dan mempunyai nilai signifikan. 

 

Hasil Pengujian Nilai R-square 

Melihat nilai R-square yang merupakan uji goodness-fit model. 
Tabel 12. Nilai  R² 

  R-Square Adjusted R-Square Keterangan 

Kepuasan Kerja (Y) 0.771 0.745 Kuat 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Dalam penelitian ini menunjukan sebesar 0,771 atau 77,1% variasi kepuasan kerja 

konsultan di Faktor-faktor yang telah diamati dapat digunakan untuk menjelaskan DKI 

Jakarta. Faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini menyumbang 22,9% 

sisanya. 

 

 

 

 

Hasil Pengujian Effect Size f-Square (f²) 
Tabel 13. Nilai  f² 

  Kepuasan Kerja (Y) Keterangan 

Fleksibilitas Kerja (X1) 0.22 Moderat 

Work life balance (X2) 0.24 Moderat 

Pelatihan Kerja (X3) 0.23 Moderat 

Pelatihan Kerja (X3) x Fleksibilitas Kerja (X1) 0.30 Moderat 

Pelatihan Kerja (X3) x Work life balance (X2) 0.26 Moderat 



Jurnal Akuntansi, Manajemen, dan Perencanaan Kebijakan, Volume 2, Number 1, 2024 11 of 22 

 

 

https://economics.pubmedia.id/index.php/jampk 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Variabel fleksibilitas kerja (X1) memiliki nilai f² sebesar 0,22 yang menunjukkan 

pengaruh moderat terhadap kepuasan kerja. Variabel work life balance (X2) dan pelatihan 

kerja (X3) masing-masing dengan nilai f² sebesar 0,24 dan 0,23, keduanya menunjukkan 

pengaruh moderat. Secara keseluruhan, penelitian ini menyatakan bahwa variabel-variabel 

tersebut memiliki kontribusi moderat dalam mempengaruhi kepuasan kerja konsultan di 

DKI Jakarta.  

 

Hasil Pengujian Predictive Relevance / Q-Square (Q²) 
 

Tabel 14. Nilai  Q² 

  Q² prediksi 

Kepuasan Kerja (Y) 0.400 

  Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Berdasarkan hasil pengujian, nilai Q² untuk kepuasan kerja konsultan di DKI Jakarta 

adalah sebesar 0.400. Mengingat nilai Q² lebih besar dari 0, hal ini menunjukkan bahwa 

model tersebut memiliki signifikansi prediktif yang kuat, menandakan bahwa variabel 

kepuasan kerja dapat diprediksi dengan baik oleh model yang digunakan. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis menentukan apakah variabel independen mempengaruhi 

variabel dependen. Nilai koefisien jalur atau nilai t-statistik pengaruh antar variabel 

penelitian memberikan informasi tentang perhitungan yang dilakukan sepanjang proses 

pengujian hipotesis. Dengan membandingkan nilai uji t dengan nilai pada tabel t, maka 

statistik uji t dapat ditentukan dengan menggunakan alat statistik SmartPLS 4. Statistik t 

yang lebih besar dari 1,96 menunjukkan bahwa skor model atau koefisien rute lebih tinggi 

dari 5%, yang memungkinkan dilakukannya pengujian hipotesis dua sisi. disepakati. Tabel 

4.15 memberikan penjelasan mengenai nilai koefisien rute yang diperoleh. 

 
Tabel 15. Path Coefficient (Direct Effect) 

 Sampel 

asli (O) 

Rata-rata 

sampel (M) 

Standar 

deviasi 

(STDEV) 

T statistik 

(|O/STDEV|) 

Nilai P 

 (P values) 

Fleksibilitas Kerja (X1) > Kepuasan Kerja (Y) 0.475 0.425 0.228 2.086 0.037 

Work life balance (X2) > Kepuasan Kerja (Y) 0.610 0.564 0.231 2.648 0.008 

Pelatihan Kerja (X3) > Kepuasan Kerja (Y) 0.335 0.348 0.156 2.149 0.032 

Pelatihan Kerja (X3) x Fleksibilitas Kerja (X1) > 

Kepuasan Kerja (Y) 
0.544 0.499 0.231 2.361 0.018 

Pelatihan Kerja (X3) x Work life balance (X2) > 

Kepuasan Kerja (Y) 
0.442 0.395 0.213 2.078 0.038 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 
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Berikut adalah model path coefficient pada hasil bootstrapping dengan menggunakan 

aplikasi statistik Smart PLS 4.  

 
Gambar 4. Hasil Boostraping Second Stage dari Analisis SEM_PLS  

 

Berdasarkan hasil pengujian, dijelaskan bahwa dimensi yang memiliki pengaruh 

yang paling besar yaitu work life balance (2.648) terhadap kepuasan kerja konsultan di DKI 

Jakarta. Adapun dimensi dari variabel fleksibilitas kerja yang memiliki nilai  terbesar yaitu 

tempat kerja (12.739) dan nilai terkecil yaitu  durasi kerja (11.248), dimensi dari variabel 

work life balance yang memiliki nilai terbesar adalah personal life enchancement of work (7.216) 

dan nilai terkecil yaitu indikator personal life interfance with work (7.026). Variabel pelatihan 

kerja memiliki dimensi dengan nilai terbesar yaitu tujuan pelatihan (14.505) dan indikator 

dengan nilai terkecil adalah metode pelatihan (12.367). Pengaruh moderasi pelatihan kerja 

dalam memperkuat feksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja (2.361) dapat dikatakan lebih 

besar dibandingkan pengaruh moderasi pelatihan kerja dalam memperkuat work life balance 

terhadap kepuasan kerja (2.078). 

Adapun hasil uji hipotesisnya adalah sebagai berikut. 
 

 

Tabel 16. Hasil Pengujian Hipotesis 

 Sampel 

asli (O) 

Rata-rata 

sampel (M) 

Standar 

deviasi 

(STDEV) 

T statistik 

(|O/STDEV|) 

Nilai P (P 

values) 

Keput

usan 

Hipotesis 1: 

Fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan positif 

terhadap kepuasan Kerja 

0.475 0.425 0.228 2.086 0.037 
Diteri

ma 
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Hipotesis 2: 

Work life balance  berpengaruh signifikan positif 

terhadap  kepuasan Kerja 

0.610 0.564 0.231 2.648 0.008 
Diteri

ma 

Hipotesis 3: 

Pelatihan kerja berpengaruh  signifikan positif 

terhadap kepuasan kerja 

0.335 0.348 0.156 2.149 0.032 
Diteri

ma 

Hipotesis 4: 

Pelatihan kerja memperkuat pengaruh 

fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja 

0.544 0.499 0.231 2.361 0.018 
Diteri

ma 

Hipotesis 5: 

Pelatihan kerja memperkuat pengaruh work life 

balance terhadap kepuasan kerja 

0.442 0.395 0.213 2.078 0.038 
Diteri

ma 

Sumber: Hasil Olah Data Aplikasi Statistik SmartPLS 4, 2024. 

 

Penjelasan dari tabel diatas sebagai berikut. 

H1: Fleksibilitas kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja konsultan. 

Konsultan melaporkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi ketika diberi lebih 

banyak kelonggaran untuk memutuskan bagaimana dan kapan mereka menyelesaikan 

pekerjaannya. (asli sampel 0,475, t statistik 2,086, dan nilai probabilitas 0,037). Semakin 

fleksibel jadwal kerja mereka, semakin puas pula konsultan di DKI Jakarta terhadap 

pekerjaan mereka.  Temuan ini menekankan bahwa pekerjaan yang dilakukan secara 

fleksibel meningkatkan efesiensi proses yang dilakukan para karyawan karena tanpa 

adanya kewajiban untuk datang ke kantor setiap harinya. 

H2: Work life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja konsultan. 

Temuan analisis menunjukkan bahwa work-life balance mempunyai pengaruh 

positif dan substansial terhadap kepuasan kerja konsultan (asli sampel 0,610, t statistik 

2,648, dan nilai probabilitas 0,008). Semakin banyak keseimbangan kehidupan kerja yang 

dirasakan oleh konsultan DKI Jakarta, semakin besar pula kepuasan mereka terhadap 

pekerjaan mereka. Hasil ini menyoroti betapa pentingnya mencapai keseimbangan antara 

kehidupan pribadi dan profesional untuk meningkatkan kepuasan kerja. Konsultan yang 

berhasil menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesionalnya cenderung merasa lebih 

puas dalam perannya.  

H3: Pelatihan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja konsultan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja konsultan (asli sampel 0,335, t statistik 

2,419, dan nilai probabilitas 0,032). Konsultan di DKI Jakarta melaporkan tingkat kepuasan 

kerja yang lebih tinggi sehubungan dengan kualitas pelatihan yang mereka peroleh dalam 

pekerjaan. Hasil ini menyoroti pentingnya pelatihan di tempat kerja dalam meningkatkan 

kepuasan kerja konsultan.  

 

H4: Pelatihan kerja memperkuat pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja 

konsultan. 

Temuan analisis menunjukkan bahwa dampak fleksibilitas kerja terhadap kepuasan 

kerja konsultan lebih kuat jika dikaitkan dengan variabel pelatihan kerja (asli sampel 0,544, 

t statistik 2,361, dan nilai probabilitas 0,018). Hasil ini menyoroti pentingnya pelatihan kerja 
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dalam meningkatkan kemampuan dan pengetahuan konsultan serta kemampuan mereka 

untuk meningkatkan hubungan positif antara fleksibilitas kerja dan kepuasan kerja.  

H5: Pelatihan kerja memperkuat pengaruh work life balance  terhadap kepuasan kerja 

konsultan. 

Kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja lebih kuat dipengaruhi oleh 

variabel pelatihan kerja, menurut penelitian. (sampel asli 0.442, t statistik 2.078 dan nilai 

probabilitas 0.038). Temuan ini menyatakan bahwa konsultan yang mendapatkan pelatihan 

kerja cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaannya ketika mereka juga mampu 

mencapai keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan.  

PEMBAHASAN  

Pengaruh fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja  

Menurut penelitian, fleksibilitas kerja secara signifikan meningkatkan kepuasan 

kerja. Aspek fleksibilitas kerja yang paling signifikan mempengaruhi kebahagiaan kerja 

berdasarkan nilai korelasi antar dimensi adalah tempat kerja dengan indikator karyawan 

dapat memilih tempat di mana pun untuk bekerja. Hal ini mengungkapkan bahwa 

konsultan di DKI Jakarta tidak terikat untuk hadir di kantor setiap hari karena pekerjaan 

mereka dapat diselesaikan dari berbagai lokasi. Mayoritas responden dalam penelitian ini 

setuju bahwa dengan kebebasan dalam memilih lingkungan kerja dan tanpa harus ke 

kantor secara signifikan meningkatkan produktivitas mereka dalam menyelesaikan proyek 

klien dan menjadwalkan pertemuan dengan klien. Hal ini sangat relevan dengan kondisi 

wilayah di DKI Jakarta yang memiliki tingkat kemacetan lalu lintas sangat tinggi. Dengan 

tidak harus menghabiskan waktu di perjalanan menuju kantor, para konsultan memiliki 

lebih banyak waktu yang dapat dioptimalkan dengan baik. Selain itu, fleksibilitas tempat 

kerja memungkinkan konsultan untuk bekerja dalam lingkungan yang lebih nyaman dan 

kondusif, yang dapat meningkatkan kreativitas dan efektivitas kerja serta meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. 

Dimensi dari fleksibilitas kerja yang memiliki pengaruh terlemah adalah durasi kerja 

dengan indikator karyawan diberikan kebebasan mengatur ritme kerja. Hal ini dikarenakan 

bahwa karakteristik pekerjaan konsultan akuntansi dan pajak di DKI Jakarta yang sering 

kali mengikuti ritme kerja yang ditentukan oleh kebutuhan klien dan tenggat waktu yang 

ketat. Konsultan di bidang ini mungkin menghadapi periode kerja intensif selama musim 

pelaporan pajak atau saat ada audit yang perlu diselesaikan dalam waktu singkat. Oleh 

karena itu, meskipun kebebasan mengatur ritme kerja bisa bermanfaat, namun dalam 

praktiknya, konsultan tetap harus menyesuaikan diri dengan jadwal dan permintaan klien. 

Sesuai dengan hipotesis Pearson tahun 2019 yang menyatakan bahwa rasa kepuasan 

kerja seorang karyawan meningkat seiring dengan tingkat fleksibilitas kerjanya. Menurut 

Pearson (2019), fleksibilitas kerja telah terbukti memberikan peran yang sangat penting 

dalam membentuk persepsi karyawan terhadap tingkat kepuasan atas pekerjaan mereka. 

Menurut Schuler (2018), fleksibilitas kerja berkontribusi pada pengurangan tingkat stres 

dan peningkatan produktivitas kerja karyawan. Menurut Hill (2017), penerapan fleksibilitas 

kerja dapat membantu dalam menarik dan mempertahankan talenta, mengurangi turnover 
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karyawan, dan meningkatkan citra perusahaan sebagai tempat kerja yang mendukung 

kesejahteraan karyawan.  

Butarbutar (2022), Kowalski (2022), dan Irawanto (2021) semuanya menemukan 

bahwa fleksibilitas kerja secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja, sehingga 

memperkuat temuan penelitian ini. Namun, bertentangan dengan anggapan umum, 

penelitian Budiman (2022) tidak menemukan korelasi antara fleksibilitas kerja dan 

kebahagiaan kerja. 

Pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja  

Kepuasan kerja dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh keseimbangan 

kehidupan kerja, menurut penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa ketika pekerja merasa 

memiliki keseimbangan yang lebih baik antara kehidupan profesional dan pribadi, mereka 

akan lebih bahagia dalam pekerjaannya. Meningkatkan kehidupan pribadi dalam bekerja 

dengan indikator dukungan keluarga merupakan aspek work-life balance yang 

mempunyai dampak paling besar terhadap kepuasan kerja. Dukungan keluarga sangat 

penting bagi konsultan akuntansi dan pajak DKI Jakarta karena pekerjaan mereka 

seringkali memerlukan jam kerja yang panjang dan beban kerja yang berat. Dukungan 

keluarga meredakan kecemasan dan memberikan rasa nyaman, sehingga memudahkan 

pekerja dalam mengatasi tekanan di tempat kerja, yang pada akhirnya meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Dimensi dari work life balance yang memiliki pengaruh terlemah adalah personal life 

interference with work dengan indikator waktu keluarga. Meskipun waktu bersama 

keluarga penting, dalam lingkungan kerja konsultan akuntansi dan pajak di DKI Jakarta, 

tuntutan pekerjaan yang tinggi dan jadwal yang ketat sering kali membuat alokasi waktu 

untuk keluarga menjadi lebih terbatas. Namun, karyawan di bidang ini mungkin sudah 

terbiasa dengan situasi tersebut dan lebih mengutamakan dukungan moral dari keluarga 

daripada kuantitas waktu yang dihabiskan bersama. 

Selaras dengan teori Borders (2019) percaya bahwa pekerja akan lebih puas dengan 

pekerjaannya jika mereka memiliki fleksibilitas dan kebebasan dalam mengatur kehidupan 

pribadi dan profesionalnya. Sesuai Greenhaus (2020), sebuah organisasi dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya jika organisasi tersebut mempertimbangkan 

menjaga keseimbangan kehidupan kerja yang sehat bagi karyawannya. Pekerja yang 

mampu mencapai keseimbangan yang sehat antara kehidupan profesional dan pribadinya 

melaporkan lebih sedikit stres, lebih banyak produktivitas, dan secara keseluruhan 

memiliki kualitas hidup yang lebih tinggi (2018). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Budiman (2022), Aruldoss (2021), dan Rashmi 

(2021) semuanya menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan work-life balance 

terhadap kepuasan kerja, semakin mendukung temuan penelitian ini. Namun temuan 

penelitian Akinlade (2021) menunjukkan sebaliknya, yaitu kebahagiaan kerja tidak 

dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan kerja. 
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Pengaruh pelatihan kerja terhadap kepuasan kerja  

pelatihan kerja memiliki pengaruh yang baik dan besar terhadap kepuasan kerja, 

menurut penelitian. Berdasarkan nilai, aspek pelatihan kerja yang paling berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja korelasi antar dimensi adalah tujuan pelatihan dengan indikator 

relevansi tujuan dengan kebutuhan karyawan. Hal ini dapat dijelaskan bahwa relevansi 

tujuan pelatihan dengan kebutuhan konsultan akuntansi dan pajak di DKI Jakarta itu 

sangat penting. Para konsultan di bidang ini sering dihadapkan pada perubahan regulasi 

dan peraturan perpajakan yang dinamis, sehingga pelatihan yang relevan dengan 

kebutuhan mereka akan memberikan manfaat langsung dalam pekerjaan sehari-hari. 

Pelatihan yang relevan memungkinkan karyawan untuk mengaplikasikan pengetahuan 

baru secara praktis, meningkatkan efisiensi kerja, serta membantu mereka dalam 

memberikan solusi yang tepat kepada klien.  

Dimensi dari pelatihan kerja yang memiliki pengaruh terlemah adalah metode 

pelatihan dengan indikator variasi metode yang digunakan, seperti ceramah, diskusi 

kelompok, dan simulasi. Variasi metode pelatihan bukan suatu hal fokus utama karena 

dalam pelatihan kerja yang menjad fokus utama dari konsultan adalah konten yang relevan 

dan dapat langsung diaplikasikan dalam pekerjaan mereka.  

Selaras dengan teori Anderson (2021) bahwa karyawan yang mendapatkan pelatihan 

kerja secara optimal oleh perusahaan akan merasa lebih puas karena meningkatnya 

pengetahuan, kualitas, dan kinerja yang mereka miliki. Menurut Maslow (2020), pelatihan 

kerja dianggap sebagai salah satu fasilitas pembelajaran yang penting dalam konteks 

pengembangan sumber daya manusia di berbagai organisasi, karena membantu karyawan 

memahami secara lebih mendalam tugas-tugas yang mereka lakukan serta meningkatkan 

kompetensi mereka dalam menjalankan tugas tersebut. Menurut Skinner (2020), pelatihan 

kerja tidak hanya berfungsi untuk mengisi kesenjangan keterampilan, tetapi juga sebagai 

sarana untuk adaptasi terhadap perubahan teknologi dan kebutuhan pasar. 

Temuan penelitian yang sama oleh Meidita (2022) dan Murwida (2022) Penelitian ini 

semakin didukung dengan data lain yang menunjukkan pelatihan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun temuan studi Steelyasinta pada tahun 2021 

menunjukkan sebaliknya, yakni pelatihan kerja tidak banyak berpengaruh terhadap 

kebahagiaan kerja. 

Pengaruh moderasi pelatihan kerja terhadap fleksibilitas kerja dan kepuasan kerja 

Karyawan yang diberikan pelatihan untuk meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan akan merasa lebih puas ketika pekerjaan itu dilakukan secara remote atau jarak 

jauh. Temuan penelitian yang menunjukkan bahwa pelatihan kerja meningkatkan dampak 

fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja konsultan di DKI Jakarta sejalan dengan hal 

tersebut. Menurut Anderson (2021), jika karyawan memiliki akses ke pelatihan yang 

memadai akan cenderung merasa lebih termotivasi dan puas dengan pekerjaan mereka. 

Karyawan akan merasa lebih siap untuk menghadapi tantangan pekerjaan dan mampu 

untuk beradaptasi dengan perubahan dalam lingkungan kerja. 
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Konsultan yang secara rutin mendapatkan pelatihan cenderung merasa lebih puas 

dalam bekerja karena pelatihan tersebut membantu mereka dalam menangani tugas-tugas 

yang dikerjakan secara fleksibel, baik dari segi keterampilan teknis maupun non-teknis. 

Pelatihan kerja yang diberikan dapat membantu mengatasi beberapa hambatan yang sering 

kali dihadapi oleh konsultan yang bekerja secara fleksibel. Misalnya, Kemampuan teknis 

yang diperkuat melalui pelatihan dapat membantu menurunkan tingkat ketegangan dan 

kecemasan yang mungkin timbul dari ketidakpastian saat mengelola tugas konsultasi yang 

sulit. Selain itu, karena mereka lebih berpengetahuan tentang bidang pekerjaannya, 

konsultan dengan pelatihan cenderung lebih percaya diri saat berbicara dengan klien dan 

profesional lainnya. Pemahaman karyawan dan keberhasilan penggunaan teknologi 

komunikasi digital dapat difasilitasi oleh pelatihan yang tepat, yang sangat penting dalam 

lingkungan kerja jarak jauh.  

Pengaruh moderasi pelatihan kerja terhadap work life balance dan kepuasan kerja  

Pekerja yang mampu mencapai keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

profesionalnya tentu akan menghadapi sejumlah tantangan yang dapat menurunkan 

tingkat kepuasan kerjanya. Temuan penelitian yang menunjukkan bahwa pelatihan kerja 

meningkatkan dampak work-life balance terhadap kepuasan kerja konsultan di DKI Jakarta 

sejalan dengan hal tersebut. Perusahaan dapat membantu konsultan dalam mengatasi 

hambatan dalam menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional mereka dengan 

sering menawarkan pelatihan di tempat kerja. Seperti yang diungkapkan Anderson (2021), 

pelatihan kerja yang berfokus pada pengembangan keterampilan manajemen waktu dan 

pengelolaan stres terbukti meningkatkan kesejahteraan karyawan dan kepuasan kerja 

secara keseluruhan. 

Pelatihan kerja yang efektif tidak hanya memberikan keterampilan baru kepada 

konsultan, tetapi juga memberikan mereka alat dan strategi untuk mengelola waktu mereka 

secara efisien. Dalam konteks work life balance, pelatihan kerja dapat membantu karyawan 

mengidentifikasi prioritas tugas, mengatur jadwal yang seimbang antara pekerjaan dan 

waktu luang, serta mengembangkan strategi untuk mengatasi stres dan kelelahan yang 

mungkin timbul akibat tuntutan dari kedua sisi kehidupan para konsultan.  

 

Conclusion 

Temuan penelitian berikut ini berdasarkan hasil yang telah dikemukakan. Tujuan 

dari penelitian ini adalah untuk mengetahui “Pengaruh Work Flexibility dan Work Life 

Balance dengan Pelatihan Kerja sebagai Variabel Moderating Terhadap Kepuasan Kerja 

Konsultan di DKI Jakarta.”: (1) Kebahagiaan kerja dipengaruhi secara positif dan signifikan 

oleh fleksibilitas kerja. Hal ini menyiratkan bahwa pekerja akan merasa lebih puas dengan 

pekerjaannya jika mereka diberikan fleksibilitas kerja yang lebih besar, atau sebaliknya. 

Karyawan jelas mengapresiasi lingkungan kerja yang fleksibel karena fleksibilitas tempat 

kerja merupakan komponen yang paling mempengaruhi kebahagiaan kerja. Faktor yang 

paling kecil pengaruhnya adalah waktu kerja. (2) Kepuasan kerja dipengaruhi secara positif 

dan signifikan oleh work-life balance. Hal ini menyiratkan bahwa kebahagiaan kerja pekerja 

meningkat seiring dengan persepsi mereka terhadap keseimbangan kehidupan kerja, atau 
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sebaliknya. Peningkatan kehidupan pribadi karyawan (peningkatan kehidupan pribadi 

kerja) merupakan faktor paling signifikan dalam skenario ini, sebagaimana dibuktikan oleh 

fakta bahwa kepuasan kerja sangat dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan kerja. 

Gangguan dari kehidupan pribadi seseorang di tempat kerja menempati peringkat paling 

rendah di antara faktor-faktor tersebut. (3) Pelatihan kerja mempunyai pengaruh yang baik 

dan besar terhadap kepuasan kerja. Artinya, jika pengusaha berinvestasi lebih banyak 

dalam pengembangan profesional karyawannya, maka karyawan tersebut akan lebih 

bahagia dalam kariernya, dan sebaliknya. Kepuasan kerja paling dipengaruhi oleh faktor 

tujuan pelatihan. Jelas bahwa terdapat tujuan yang jelas dalam program pelatihan. dan 

relevan bagi karyawan sangat penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Dimensi terlemah adalah materi pelatihan. (4) Pelatihan kerja berpengaruh memoderasi 

memperkuat pengaruh antara fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kerja. Artinya ketika 

karyawan menerima pelatihan kerja yang memadai, Kebahagiaan kerja dipengaruhi secara 

positif oleh peningkatan fleksibilitas kerja. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja 

berpotensi memperbaiki beberapa dampak negatif fleksibilitas kerja terhadap kebahagiaan 

karyawan dalam pekerjaan. Faktor terpenting yang mempengaruhi kepuasan kerja dan 

pengaruh moderatnya terhadap fleksibilitas kerja adalah dampak pelatihan kerja, menurut 

penelitian ini  .(5) Pelatihan kerja memperkuat dampak kecil namun positif dari 

keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja yang sehat dikaitkan dengan tingkat kepuasan kerja yang 

lebih tinggi, dan bahwa pelatihan di bidang ini dapat memberikan pengaruh yang lebih 

besar. Hal ini menunjukkan bahwa pekerja dapat mengatur waktu dan tugas mereka di 

tempat kerja serta kehidupan pribadi mereka secara lebih efektif dengan pelatihan kerja 

yang baik. 
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