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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Heksa Solution Insurance. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif serta memberikan kesempatan pengembangan karir yang jelas sebagai upaya meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada 60 orang karyawan PT Heksa Solution Insurance yang
dijadikan responden penelitian. Data yang diperoleh dianalisis menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik,
analisis regresi linier berganda, uji koefisien determinasi, uji parsial (uji t), dan uji simultan (uji F) dengan bantuan program
SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan dengan nilai t hitung sebesar 4,365 lebih besar dari t tabel sebesar 2,002 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 <
0,05. Pengembangan karir juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai t hitung
sebesar 2,950 lebih besar dari t tabel sebesar 2,002 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Secara simultan, lingkungan
kerja dan pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai F hitung
sebesar 57,472 lebih besar dari F tabel sebesar 3,16 serta nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hasil penelitian ini
diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik serta
mengembangkan sistem pengembangan karir yang efektif guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja.

1. Latar Belakang

PT Heksa Solution Insurance merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa asuransi di Indonesia dengan
menyediakan berbagai produk perlindungan bagi masyarakat terhadap berbagai risiko melalui sistem pembayaran
premi. Dalam satu tahun terakhir, perusahaan ini menjalin kerja sama dengan PT Pos Indonesia sebagai bagian
dari strategi pemasaran untuk memperluas jangkauan layanan kepada masyarakat. Seiring dengan perkembangan
perusahaan, PT Heksa Solution Insurance perlu memastikan bahwa kualitas sumber daya manusianya mampu
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Sebagai perusahaan yang bergerak di industri
asuransi yang kompetitif dan berorientasi pada pelayanan, PT Heksa Solution Insurance dituntut memiliki
karyawan yang profesional, produktif, dan loyal. Salah satu faktor yang berperan penting dalam mewujudkan hal
tersebut adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa nyaman, dihargai,
dan termotivasi dalam menjalankan pekerjaannya. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mendorong
peningkatan kinerja individu maupun organisasi, sedangkan kepuasan kerja yang rendah dapat berdampak pada
menurunnya produktivitas, meningkatnya tingkat absensi, hingga tingginya turnover karyawan.

Oleh karena itu, PT Heksa Solution Insurance perlu terus meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui
pengelolaan lingkungan kerja yang kondusif, pemberian kompensasi yang adil dan kompetitif, serta penyediaan
kesempatan pengembangan karier yang jelas. Upaya tersebut diharapkan dapat meningkatkan kesejahteraan
karyawan sekaligus mendukung keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi. Kepuasan kerja tidak
hanya berpengaruh terhadap semangat dan motivasi pegawai, tetapi juga berdampak langsung pada produktivitas
serta kualitas layanan yang diberikan kepada nasabah. Dengan demikian, perhatian terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Heksa Solution Insurance menjadi aspek strategis dalam mencapai tujuan organisasi serta
menjaga keberlanjutan bisnis di tengah persaingan industri asuransi yang semakin dinamis.
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Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul dari hasil penilaian seseorang terhadap
pekerjaannya atau pengalaman kerjanya. Kepuasan kerja menggambarkan sejauh mana karyawan merasa senang,
nyaman, dan termotivasi dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan harapan dan kebutuhan pribadi maupun
profesional. Robbins & Judge (2022) Menjelaskan kepuasan kerja sebagai sikap keseluruhan individu terhadap
pekerjaannya, yang mencerminkan kesenjangan antara kompensasi yang diterima karyawan dan apa yang mereka
rasakan seharusnya mereka terima. Menurut Handoko (2018) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka. Luthans (2011)
dalam Turnip & Nurwidawati (2022), mendefinisikan kepuasan kerja adalah hasil persepsi individu teerhadap
pekerjaannya. Persepsi ini berkaitan dengan apakah pekerjaan yang dilakukan oleh individu tersebut menghasilkan
sesuatu yang dianggap penting atau tidak.

Kepuasan kerja karyawan PT Heksa Solution Insurance mengalami tren penurunan selama periode 2021-2025.
Penurunan terjadi pada dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, rekan kerja, dan kondisi kerja,
dengan beberapa dimensi berada pada kategori Kurang Baik (KB). Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tingkat
kepuasan kerja karyawan belum mengalami pemulihan yang signifikan hingga akhir periode pengamatan.
Penurunan kepuasan kerja ini berpotensi memengaruhi motivasi, loyalitas, dan produktivitas karyawan. Temuan
tersebut sejalan dengan penelitian Gazi et al. (2024) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap efektivitas serta produktivitas organisasi, sehingga peningkatan kepuasan kerja menjadi
aspek penting yang perlu diperhatikan perusahaan.

Rendahnya kepuasan kerja karyawan diduga berkaitan erat dengan kondisi lingkungan kerja yang belum
sepenuhnya mendukung kenyamanan dan produktivitas. Lingkungan kerja adalah tempat di mana individu dapat
menjalankan tugasnya dengan efisien, sehat, aman, dan nyaman, serta di mana karyawan dapat menjalankan
tugasnya dengan sukses dengan bantuan tempat kerja yang baik, yang pada akhirnya menghasilkan kinerja yang
baik Lingkungan Kerja mencakup Banyak faktor di tempat kerja, termasuk suhu, kelembapan, ventilasi,
pencahayaan, tingkat kebisingan, kebersihan, dan ketersediaan peralatan yang memadai, dapat memengaruhi
seberapa baik karyawan menjalankan tugas mereka. Menurut Robbins (2022) , lingkungan kerja adalah seluruh
kondisi yang mengelilingi karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya yang dapat memengaruhi kinerja, sikap,
dan tingkat kepuasan kerja. Sedarmayanti (2017) Lingkungan kerja adalah tempat di mana individu dapat
menjalankan tugasnya dengan efisien, sehat, aman, dan nyaman, serta di mana karyawan dapat menjalankan
tugasnya dengan sukses dengan bantuan tempat kerja yang baik, yang pada akhirnya menghasilkan kinerja yang
baik. Menurut Sedarmayanti (2017, him. 28) Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja berfungsi sebagai fasilitas yang mendukung
kelancaran pelaksanaan tugas, di mana aspek kenyamanan dan keselamatan juga sangat diutamakan untuk
mewujudkan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif bagi para karyawan.

Berdasarkan hasil observasi awal, sebagian besar karyawan PT Heksa Solution Insurance merasa cukup puas
terhadap lingkungan kerja yang ada. Lingkungan kerja yang nyaman tidak hanya ditunjang oleh ketersediaan
fasilitas kerja, seperti meja, kursi, pencahayaan, dan ventilasi yang memadai, tetapi juga oleh suasana kerja yang
kondusif sehingga mampu mendukung produktivitas karyawan. Namun demikian, masih terdapat beberapa aspek
yang perlu mendapat perhatian, seperti kondisi meja dan kursi kerja yang sudah memerlukan penggantian serta
penataan ruang kerja yang belum optimal. Beberapa karyawan mengeluhkan posisi meja yang berada di dekat
jendela karena paparan sinar matahari secara langsung mengurangi kenyamanan dan konsentrasi dalam bekerja.
Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kualitas lingkungan kerja masih perlu ditingkatkan agar dapat mendukung
kepuasan dan kinerja karyawan secara optimal.

Selain faktor lingkungan kerja, pengembangan karir juga memiliki pengaruh penting terhadap kepuasan kerja.
Pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai suatu rencana karir.
Pengembangan karir berarti organisasi/perusahaan/pimpinan telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang
cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan Kkarir pegawai selama bekerja. Dessler (2020) mendefinisikan
pengimbangan karier sebagai proses jangka panjang yang melibatkan aktivitas manajemen dan individu untuk
meningkatkan kemampuan serta peluang promosi karyawan di masa depan. Menurut Vinna Amalia et al. (2023),
pengimbangan karier adalah kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan jenjang atau status seseorang dalam
pekerjaannya. Pengembangan Karier diartikan sebagai suatu tindakan dalam mempersiapkan karyawan untuk
mengemban tanggung jawab yang berbeda dan lebih kompleks di dalam perusahaan (Lusianti & Subono, 2024).
Perusahaan akan mengalami kesulitan dan memiliki sedikit peluang untuk bersaing dengan bisnis lain jika tidak
memiliki sumber daya manusia yang kompetitif. Oleh karena itu, perusahaan harus secara konsisten menawarkan
peningkatan karier kepada karyawan mereka, yang harus dilakukan secara berkelanjutan dan terencana.

Berdasarkan hasil observasi awal, pengembangan karir di PT Heksa Solution Insurance belum berjalan secara
optimal. Sebagian karyawan merasa belum memperoleh kesempatan yang setara dalam promosi jabatan maupun
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pelatihan, sehingga menimbulkan persepsi terbatasnya peluang pengembangan diri dan berdampak pada
menurunnya motivasi kerja. Kondisi ini berpotensi menghambat peningkatan kinerja karyawan serta menunjukkan
perlunya perbaikan sistem pengembangan Karir. Permasalahan pengembangan Karir terlihat pada beberapa aspek
utama. Pada aspek perencanaan Karir, sebagian karyawan belum memiliki arah karir yang jelas karena belum
tersedianya perencanaan Karir yang terstruktur dari perusahaan. Aspek pengembangan diri menunjukkan bahwa
program pelatihan belum dilaksanakan secara rutin dan merata di seluruh divisi, sehingga peningkatan kompetensi
karyawan belum optimal. Sementara itu, pada aspek pengarahan karir, bimbingan dari atasan belum dilakukan
secara sistematis sehingga banyak karyawan belum memperoleh arahan yang jelas mengenai pengembangan
kompetensi maupun jenjang karir. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sistem pengembangan karir di perusahaan
masih perlu ditingkatkan agar mampu mendukung motivasi, kompetensi, dan Kkinerja karyawan secara
berkelanjutan.

Berdasarkan bukti empiris dari penelitian terdahulu, Angguin Cahya Ningruim dan Muinawaroh (2025), Ananda
et al. (2025), Kuddi et al. (2025), Yunita dan Utami (2022), Febianti et al. (2025), Utami et al. (2025), Agustin et
al. (2024), serta Fatmawati dan Chaerudin (2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sementara itu, penelitian Widyaningtyas et al. (2023), Firdzaus dan
Wiratama (2025), Kuddi et al. (2025), Yunita dan Utami (2022), Febianti et al. (2025), Utami et al. (2025), Agustin
et al. (2024), serta Fatmawati dan Chaerudin (2021) juga membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan fenomena yang terjadi di PT Heksa Solution Insurance dan masih terdapat research gap dari sisi
konteks penelitian. Sebagian besar penelitian terdahulu dilakukan pada perusahaan manufaktur, instansi
pemerintah, lembaga pendidikan, perusahaan distribusi, serta sektor kelistrikan dengan menambahkan variabel
lain, seperti motivasi, kompensasi, beban kerja, komitmen organisasi, dan kinerja sebagai variabel mediasi. Hingga
saat ini, penelitian yang secara khusus mengkaji pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja pada perusahaan jasa asuransi, khususnya PT Heksa Solution Insurance, masih terbatas. Oleh
karena itu, penelitian ini dilakukan untuk memperluas bukti empiris mengenai pengaruh lingkungan kerja dan
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Heksa Solution Insurance, sehingga diharapkan
dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia maupun praktik
pengelolaan SDM di industri asuransi.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan jenis penelitian kausalitas untuk mengetahui hubungan
antara tiga variabel; variabel bebas dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja (X1) dan Pengimbangan Karier
(X2). Sedangkan Kepuasan Kerja Karyawan (Y) adalah variabel terikat. Sumber data menggunakan data primer
melalui penyebaran kuesioner dan data sekunder sebagai data pendukung untuk memperkuat hasil penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Heksa Solution Insurance berjumlah 60 orang, dan teknik
pengambilan sampel dilakukan dengan teknik non-probability sampling dengan metode sampling jenuh, yaitu
seluruh anggota populasi digunakan, sehingga sampel sebanyak 60 responden. Metode analisis data menggunakan
bantuan perangkat lunak IBM SPSS.

3. Hasil dan Diskusi
Hasil Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini berjumlah 60 responden, terdiri atas jenis kelamin, usia, dan masa
bekerja. Berdasarkan jenis kelamin, dari total 60 responden, masing-masing sebanyak 30 responden (50%) berjenis
kelamin laki-laki dan 30 responden (50%) berjenis kelamin perempuan, sehingga menunjukkan komposisi yang
seimbang.

Berdasarkan usia, mayoritas responden berusia 25-30 tahun sebanyak 41 orang (68,3%), diikuti usia 18—25 tahun
sebanyak 12 orang (20%), usia 30-40 tahun sebanyak 5 orang (8,3%), dan usia 40-50 tahun sebanyak 2 orang
(3,3%). Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan berada pada kelompok usia produktif.

Berdasarkan masa bekerja, responden dengan masa kerja lebih dari 5 tahun berjumlah 24 orang (40%), diikuti
masa kerja 4-5 tahun sebanyak 22 orang (36,7%), sedangkan responden dengan masa kerja kurang dari 1 tahun
dan 1-3 tahun masing-masing berjumlah 7 orang (11,7%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden telah
memiliki pengalaman kerja yang cukup lama di PT Heksa Solution Insurance sehingga diharapkan mampu
memberikan penilaian yang objektif terhadap variabel yang diteliti.
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Hasil Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Variabel Jumlah Rtabel Keterangan
Instrumen

KEPUASAN KERJA (Y) 18 0,2542 VALID

LINGKUNGAN KERJA 6 0,2542 VALID

(X1)

PENGEMBANGAN 9 0,2542 VALID

KARIR (X2)

Berdasarkan hasil uji validitas dengan membandingkan rhitung dengan rtabel sebesar 0,2542 maka hasil yang
diperoleh adalah seluruh instrumen variabel rhitung lebih besar dari rtabel. Maka dinyatakan valid.

Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Batasan Keterangan
Kepuasan Kerja Karyawan 0.922 0,600 RELIABEL
Lingkungan Kerja 0.772 0,600 RELIABEL
Pengembangan Karir 0.815 0,600 RELIABEL

Berdasarkan Tabel 3, seluruh variabel penelitian dinyatakan reliabel karena memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih
besar dari 0,600. Hasil tersebut menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik
sehingga layak digunakan dalam pengumpulan data dan analisis penelitian.

Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji normalitas Kolmogorov—-Smirnov, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,097 dan
Monte Carlo Sig. (2-tailed) sebesar 0,095, yang keduanya lebih besar dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
data residual berdistribusi normal. Temuan ini diperkuat oleh grafik Histogram yang membentuk pola menyerupai
kurva lonceng (bell-shaped curve) serta grafik Normal Probability Plot (P-P Plot) yang memperlihatkan titik-titik
residual menyebar di sekitar dan mengikuti garis diagonal. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model
regresi memenuhi asumsi normalitas sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Hasil dari gambar Scatterplots menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang terjadi bahwa titik-titik menyebar
secara acak dan terdistribusi dengan baik di atas dan di bawah angka O pada sumbu Y dari sini kita bisa
menyimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi, sehingga model tersebut dapat
digunakan untuk melakukan pengujian lebih lanjut.

Hasil Uji Multikolinearitas
Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
(Constant)

1
LINGKUNGAN KERJA 413 2.421
PENGEMBANGAN KARIR 413 2421

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan Tabel 4, variabel Lingkungan Kerja (Xi) dan Pengembangan Karir (X2) masing-masing memiliki
nilai Tolerance sebesar 0,413 (> 0,10) dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 2,421 (< 10). Hasil
tersebut menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas antarvariabel independen. Dengan demikian,
model regresi telah memenuhi asumsi multikolinearitas dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.
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Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficientsa

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 4.224 7.116
Lingkungan Kerja 1.498 .343 .518
Pengembangan Karir .849 .288 .350

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Maka dapat disusun persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:
Y = 4,224 + 1,498 X1 + 0,849 X2

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan regresi Y = 4,224 + 1,498X, + 0,849Xo.
Nilai konstanta sebesar 4,224 menunjukkan bahwa apabila variabel Lingkungan Kerja (X1) dan Pengembangan
Karir (X2) bernilai nol, maka nilai Kepuasan Kerja Karyawan (Y) sebesar 4,224. Koefisien regresi Lingkungan
Kerja (Xi1) sebesar 1,498 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada lingkungan kerja akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebesar 1,498 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Sementara itu,
koefisien regresi Pengembangan Karir (X2) sebesar 0,849 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada
pengembangan karir akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebesar 0,849 satuan. Dengan demikian, kedua
variabel independen memiliki arah pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Heksa Solution
Insurance.

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

Model Summaryb
ModeL R R Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
Square
1 .1812 .668 657 5.213

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 6, diperoleh nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,668. Hasil ini menunjukkan bahwa
66,8% variasi kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja dan pengembangan Karir,
sedangkan 33,2% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian yang tidak dianalisis dalam
penelitian ini.

Hasil Uji T
Tabel 7. Hasil Uji T
Model T Sig.
(Constant) .594 .555
LINGKUNGAN KERJA 4.365 .000
PENGEMBANGAN KARIR 2.950 .000

a. Dependent Variable:
KEPUASAN KERJA
KARYAWAN

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), variabel
Lingkungan Kerja memiliki nilai t hitung sebesar 4,365 yang lebih besar dari t tabel sebesar 2,002, dengan nilai
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signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT Heksa Solution Insurance, sehingga hipotesis pertama (H:) diterima.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), variabel
Pengembangan Karir memiliki nilai t hitung sebesar 2,950 yang lebih besar dari t tabel sebesar 2,002, dengan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT Heksa Solution Insurance, sehingga hipotesis kedua (H-)
diterima.

Hasil Uji F
Tabel 8. Hasil Uji F
ANOVA*?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 3123.708 2 1561.854 57.472 .000°
Residual 1549.025 57 27.176
Total 4672.733 59

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diperoleh nilai F hitung sebesar 57,472, lebih besar dari F tabel sebesar 3,16
(57,472 > 3,16), dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dan
Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada
PT Heksa Solution Insurance. Dengan demikian, hipotesis ketiga (Hs) diterima.

Diskusi
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT Heksa Solution Insurance. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 4,365 yang lebih
besar dari t tabel (2,002) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis pertama diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, baik dari aspek fisik maupun
nonfisik, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Lingkungan kerja yang kondusif mampu
menciptakan rasa nyaman, meningkatkan motivasi, serta mendukung karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya
secara optimal. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Angguin Cahya Ningruim dan Muinawaroh (2025)
yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan pada PT Heksa Solution Insurance. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 2,950 yang
lebih besar dari t tabel (2,002) dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis kedua diterima. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa kesempatan memperoleh pelatihan, promosi jabatan, serta jenjang karir yang jelas dapat
meningkatkan motivasi, loyalitas, dan kepuasan kerja karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Kuddi,
Baharuddin, dan Lambe (2025) yang menyimpulkan bahwa pengembangan karir memberikan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan pengembangan Karir secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Heksa Solution Insurance. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai F hitung sebesar 57,472 yang lebih besar dari F tabel (3,16) dengan nilai signifikansi 0,000
< 0,05, sehingga hipotesis ketiga diterima. Hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan tidak
hanya dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang kondusif, tetapi juga oleh adanya kesempatan pengembangan karir
yang jelas dan berkelanjutan. Kombinasi kedua faktor tersebut mampu menciptakan rasa nyaman, meningkatkan
motivasi, serta memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian
Sahetapy et al. (2026) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dan pengembangan karir secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja dan pengembangan karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Heksa Solution Insurance, baik
secara parsial maupun simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan kualitas lingkungan kerja yang
kondusif serta sistem pengembangan karir yang terstruktur mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu meningkatkan kualitas lingkungan kerja melalui penyediaan fasilitas kerja yang
memadai, penataan ruang kerja yang nyaman, serta hubungan kerja yang harmonis. Selain itu, perusahaan perlu
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memperkuat sistem pengembangan karir melalui pelatihan yang berkelanjutan, promosi yang transparan, dan
perencanaan karir yang jelas agar dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan produktivitas karyawan. Penelitian
ini memiliki keterbatasan karena hanya menggunakan dua variabel independen, yaitu lingkungan kerja dan
pengembangan Karir, serta data diperoleh melalui kuesioner yang bergantung pada persepsi responden. Oleh sebab
itu, penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain, seperti kompensasi, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, atau motivasi kerja, serta memperluas jumlah responden dan objek penelitian agar diperoleh
hasil yang lebih komprehensif dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih baik.
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