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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi,
motivasi, dan work-life balanceterhadap kepuasan kerja karyawan di UD. Mahakarya
Farm Sarimulyo, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner.
Sampel penelitian berjumlah 44 responden, dengan pengolahan data menggunakan
program SPSS versi 25.0 for Windows. Penelitian ini berfokus pada tiga variabel
independen, yaitu kompetensi, motivasi, dan work-life balance, serta satu variabel
dependen, yaitu kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi, motivasi, dan work-life balance memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan di UD. Mahakarya Farm Sarimulyo. Dengan demikian, ketiga faktor
tersebut perlu diperhatikan oleh perusahaan sebagai upaya untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan.

Kata Kunci: Kompetensi, Kepuasan Kerja, Motivasi, Work-Life Balance.

ABSTRACT

This study aims to identify and analyze the effects of competence, motivation, and work-
life balance on employee job satisfaction at UD. Mahakarya Farm Sarimulyo, both
partially and simultaneously. This research employed a quantitative approach, with
data collected through questionnaires. The study involved 44 respondents, and the data
were processed using SPSS version 25.0 for Windows. The study focused on three
independent variables, namely competence, motivation, and work-life balance, and one
dependent variable, namely employee job satisfaction. The results indicate that
competence, motivation, and work-life balance influence employee job satisfaction at
UD. Mahakarya Farm Sarimulyo. Therefore, these three factors should be taken into
consideration by the company as part of its efforts to improve employee job satisfaction
and support the achievement of organizational goals.

Keywords: Competence, Job Satisfaction, Motivation, Work-Life Balance.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset perusahaan yang mempunyai
faktor internal sangat penting dalam peranannya yang hakikatnya berfungsi sebagai
penggerak bagi setiap kegiatan di dalam perusahaan dan juga sebagai penentu
keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan. Dessler (Silalahi., 2021)
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mendefinisikan Manajemen SDM dapat diartikan sebagai sebuah proses yang ditujukan
untuk memperoleh, melatih, menilai, memberikan kompensasi kepada karyawan,
memperhatikan hubungan kerja mereka termasuk kesehatan dan keamanan serta
masalah keadilan yang dialami para SDM tersebut. Maka dari itu perlu adanya
mengarahkan pendayagunaan sumber daya manusia yang lebih baik lagi. Sumber daya
manusia yang cukup berperan pada sebuah organisasi adalah pegawai.

Setiap perusahaan pasti sangat memerlukan manajemen yang berkaitan dangan
usaha yang dijalankannya untuk dapat mencapai tujuan tertentu bagi perusahaan
tersebut. Salah satunya ialah manajemen sumber daya manusia yang berperan untuk
meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang juga memiliki fungsi perencanaan,
pengorganisasian, pengawasan dan pengendalian. Dalam memiliki SDM yang unggul
dan ulet sehingga mampu mempertahankan eksistensi daya saing dan ekuitas merek
dipasar yang kian sengit, maka perusahaan harus dapat menciptakan kepuasan kinerja
SDMnya selama bekerja diperusahaan tersebut. Dengan kepuasan kerja yang maksimal
maka SDM akan mampu bekerja secara optimal dan tujuan perusahaan akan tercapai
dengan efisien dan efektif. Kepuasan kerja sangatlah penting artinya bagi karyawan dan
perusahaan, karena untuk melihat hasil pekerjaan dari karyawan, apakah karyawan
tersebut merasa puas atau tidak terhadap atasan dan pekerjaannya tercermin dari
kinerjanya yang terus meningkat.

Kepuasan terhadap pekerjaan dapat menimbulkan kesenangan dan bekerja
semakin rajin, karena ada didalam diri individu kepuasan tersendiri. Sebaliknya ketidak
puasan kerja terhadap organisasi dapat menimbulkan ketidak senangan, dan bekerja
tidak semangat. jadi kepuasan dan kesenangan berkaitan dengan peningkatan atau
penurunan kinerja karyawan. (Bhastary., 2020) mendefinisikan Kepuasan kerja adalah
suatu sikap, tingkah laku dan pandangan seorang karyawan dalam menjalankan
pekerjaan, dimana kepuasan kerja bersifat pribadi sehingga kepuasan kerja antara
karyawan akan berbeda dimana kepuasan kerja itu akan berpengaruh terhadap pekerjaan
yang dilakukan karyawanKepuasan kerja sebagai sikap umum individu terhadap
pekerjaannya. Sedangkan menurut Robbins (Rivaldo dkk., 2021) mengemukakan
kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai perasaan positif tentang pekerjaan seseorang
yang merupakan hasil dari evaluasi karakteristik-karakteristiknya.

Pegawai dapat menilai seberapa puas atau tidak puas dirinya dengan
pekerjaannya. Kepuasan kerja juga dapat digambarkan sebagai memiliki sikap positif
terhadap pekerjaan pada diri seseorang. Kepuasan kerja dapat memiliki pengaruh yang
substansial pada keinginan keluar individu pada karyawan UD. Mahakarya Farm
Sarimulyo. Pegawai dengan tingkat kepuasan kerja tinggi lebih jarang meninggalkan
pekerjaannya dibandingkan pegawai dengan tingkat kepuasan kerja rendah. Rasa tidak
puas bekerja telah sering di identifikasikan sebagai suatu alasan penting yang dapat
menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya. Selain itu, ketidakpuasan kerja
seorang karyawan juga menimbulkan berbagai masalah, seperti perilaku kerja pasif
serta dapat merusak atau mengganggu kinerja pekerja lain.

UD. Mahakarya Farm merupakan sebuah perusahaan yang bergerak di bidang
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peternakan. Ternak yang dibudidayakan adalah ayam petelur. Telur merupakan produk
utama UD. Mahakarya Farm. Peternakan ini bertempat di JIn. Pahlawan Abdul Mukti
No. 30 Dusun Cempokosari, Desa Sarimulyo, Kecamatan Cluring, Kabupaten
Banyuwangi. UD. Mahakarya Farm mulai merintis usaha pada tahun 2009 dengan
populasi awal 10.000 ekor ayam petelur. Awal berdirinya perusahaan ini memiliki 1
orang karyawan, beliau adalah Bapak Hary Dwi Aji yang sekarang menjadi manager
pada perusahaan ini. Mulai dari DOC (Day Old Chicken) yang jumlahnya 10.000 ekor
beliau mempersiapkannya sendiri. Persiapan yang dilakukan meliputi persiapan
brooding atau tahap awal dalam pemeliharaan ayam, pemberian pakan dan minuman,
serta program kesehatan. Setelah ayam stater berumur 5 minggu, ada penambahan
karyawan. Seiring berjalannya waktu populasi terus meningkat dengan diiringi
pembagian kerja yang terbagi dalam beberapa devisi. Pada tahun 2023 UD. Mahakarya
Farm memiliki populasi ayam petelur mencapai 60.000 ekor yang terdiri dari ayam fase
starter dan layer. Ayam petelur ini bisa memproduksi

+ 1,9 sampai 2,2 ton per hari.

Krisdayanto (Dilla Cattleyana & Khoirun Drasti Kira., 2022) mendefinisikan
pemilihan lokasi dapat merepresentasikan bagaimana karakter produk dikenal oleh
calon pelanggan, dimana suatu produk tersedia dan bagaimana cara distribusi dari
produsen ke agen, reseller atau langsung ke pelanggan. UD. Mahakarya Farm
merupakan perusahaan yang bergerak di bidang produksi telur. Telur hasil UD.
Mahakarya Farm antara lain telur utuh, telur retak, dan telur pecah. UD. Maharkarya
Farm mendistribusikan telur di area Genteng, Jajag, dan Srono. Khusus untuk telur retak
didistribusikan ke produsen kue di daerah Srono. Permasalahan kepuasan kerja di antara
karyawan UD. Mahakarya Farm Sarimulyo menjadi fokus kajian yang mendalam.
Dalam konteks ini, sejumlah isu muncul, merentang dari tantangan dalam kompetensi,
motivasi hingga work life balance di antara karyawan. Kondisi ini tidak hanya
memengaruhi produktivitas individu, tetapi juga menciptakan dampak yang dapat
dirasakan secara kolektif pada UD. Mahakarya Farm Sarimulyo. Sementara di UD.
Mahakarya Farm Sarimulyo kurang merespons permasalahan ini dengan serius. Yang
dilihat dari peryataan dari beberapa pegawai mengatakan, beberapa kendala, seperti
kurangnya peluang untuk mengembangkan keahlian pribadi, sistem monitoring kinerja
yang tidak efektif, perbedaan pendapat di antara karyawan, persepsi tidak sesuainya gaji
dengan tanggung jawab, dan masalah fasilitas kerja. Sehingga hal ini menyebabkan para
karyawan tidak mempunyai kepuasan kerja antar satu sama lain terhadap suatu
produktivitas perusahaan.

Adapun faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah
Kompetensi. Pencapaian kepuasan kerja juga terhambat bila kompetensi yang dimiliki
seseorang tidak dapat diterapkan dengan tepat sesuai pekerjaannya. Mitrani (Yumbhi.,
2021) mendefinisikan kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam dan
melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan
dan tugas pekerjaan. Dari hasil mini riset saya pada UD. Mahakarya Farm Sarimulyo
dalam kompetensi karyawan sangatlah rendah. Pada hasil wawancara dengan pegawai
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UD. Mahakarya Farm bahwa masih ada beberapa pegawai yang kesulitan menerapkan
standar sanitasi, kemampuan adaptasi terhadap perubahan teknologi dalam industri
petenakan ayam, dan rendahnya semangat pegawai untuk mengasah kompetansi
dibidang masing-masing pegawai. Sehingga berdampak pada produktivitas UD.
Mahakarya Farm Sarimulyo. Fenomena ini juga didukung dari penelitian terdahulu dari
(Yumbhi., 2021) yang menyebutkan bahwa secara keseluruhan kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kreativitas dan berimplikasi pada kepuasan kerja
pegawai Bappeda Kabupaten Lebak.

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah
motivasi. Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku manusia.
(Dea Su’ida Susilowati dkk., 2023) mendefinisikan Motivasi adalah suatu faktor yang
dapat mendorong dan menggerakkan seseorang untuk melakukan sesuatu agar lebih
baik demi mencapai tujuan yang diharapkan. Ardhani (Ni Kadek Yuliandari., 2022)
mendefinisikan Motivasi kerja tidak hanya bersumber dari dalam diri orang itu saja,
melainkan memerlukan perpaduan baik dari dalam diri sendiri, atasan, maupun
lingkungan kerja itu sendiri. Pada masalah motivasi yang diberikan oleh pimpinan
kepada pegawai UD. Mahakarya Farm Sarimulyo. Pegawai menyampaikan bahwa
kurangnya informasi mengenai prospek karir dan kurangnya program pengembangan
karyawan dapat mengurangi tingkat motivasi mereka untuk mencapai tujuan karir di
lapangan. Selain itu, kurangnya pengakuan dan pemberian reward atas prestasi individu
juga menjadi permasalahan yang diungkapkan. Sebagian pegawai merasa bahwa upaya
kerja keras dan kontribusi mereka kurang dihargai, yang dapat berdampak negatif pada
tingkat motivasi terhadap kepuasan kerja. Hal ini didukung dari penelitian terdahulu
dari (Astuti dan Mayasari., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
secara positif terhadap kepuasan kerja pada pegawai LAPAS kelas IIB Singaraja.

Terdapat faktor lagi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah
keseimbangan kehidupan kerja (work life balance). Untuk meningkatkan kepuasan
kerja, perusahaan harus mempertimbangkan untuk menerapkan inisiatif keseimbangan
kehidupan kerja (work life balance). (Pratama, dan Setiadi., 2021) mengemukakan
Istilah work life balance mengacu pada kehidupan pekerjaan yang secara spesifik
berkaitan juga dengan kehidupan pribadi seorang pekerja. Artinya work life balance
ialah gambaran dari suatu konsep di mana seorang individu pekerja dapat
menyeimbangkan antara kehidupan kerjanya dan kehidupan pribadinya. Adapun
masalah terkait work life balance pada UD. Mahakarya farm Sarimulyo, pegawai
menyampaikan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat menghambat kemampuan
mereka untuk mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal ini
juga berpotensi merugikan aspek-aspek non-pekerjaan dari kehidupan mereka, seperti
beban kerja yang berlebihan dan ketidakseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan
dengan waktu luang. Selain itu, kurangnya fleksibilitas dalam jadwal kerja dan
kurangnya dukungan perusahaan terhadap kebutuhan work life balance juga menjadi
masalah yang diungkapkan oleh pegawai. Sebagai contoh, kebijakan cuti yang kurang
jelas atau keterbatasan dalam opsi kerja seperti perizinan dapat menciptakan tantangan
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bagi pegawai dalam mencapai keseimbangan yang diinginkan. Hal ini didukung dari
penelitian terdahulu dari (Renea dan Wahyuni., 2018) yang menunjukkan bahwa
karyawan di perusahaan asuransi tersebut menganggap bahwa work life balance mampu
meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka peneliti tertarik untuk
menganalisis dan melakukan penelitian yang berjudul “FAKTOR — FAKTOR PEMICU
KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA UD. MAHAKARYA FARM
SARIMULYO”.

METODE PENELITIAN
Populasi & sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan UD. Mahakarya Farm
Sarimulyo, yang berjumlah 45 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan
sampel jenuh. Oleh karena itu, Sehingga jumlah sampel yang digunakan sebanyak 44
karyawan, yang mana didapatkan dari angka 45 dikurangi 1, 1 orang ini adalah
pemimpin Perusahaan yang merupakan sampel yang terlibat langsung dalam penilaian
kinerja, sehingga pimpinan Perusahaan tidak di masukkan ke dalam sampel penelitian.

Metode Pngumpulan Data

Metode pengumpulan data dilakukan dengan observasi, wawancara, dan
penyebaran kuesioner. Data primer diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada
karyawan yang dijadikan responden, sedangkan data sekunder berupa informasi yang
diperoleh dari berbagai sumber seperti buku, jurnal, internet, atau dokumen yang
berkaitan dengan profil organisasi dan struktur UD. Mahakarya Farm Sarimulyo.

Teknik Analisis Data
Teknik analisis data mencakup uji instrumen penelitian, uji asumsi klasik, analisis
regresi linear berganda, uji koefisien determinasi (R2), dan pengujian hipotesis.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin & Usia
Tabel 3.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Karakteristik Responden (JK)
Jumlah Responden Presentase (%)
Laki-Laki 25 56,8%
Perempuan 19 43,2%
Total 44 100%

Tabel 3.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia (Tahun) Jum lah sentase (%)

17-27 Tahun 30 68,2%
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28-38 Tahun 8 18,2%

39-49 Tahun 6 13,6%

50-60 Tahun 0 0%
Total 44 100 %

Sumber: SPSS Output
Berdasarkan tabel 1 dan 2, demografi responden penelitian pada UD. Mahakarya
Farm Sarimulyo yang berjumlah 44 responden, didominasi oleh pegawai laki-laki
berjumlah 25 atau (56,8%), dibandingkan pegawai perempuan yaitu 19 responden atau
(43,2%). Berdasarkan Usia dengan jumlah 44 responden. Dilihat dari usia, responden
terbanyak pada penelitian ini adalah usia 17-27 tahun sebanyak 30 orang (68,2%), usia
28-38 tahun sebanyak 8 orang (18,2%) dan usia 39-49 tahun sebanyak 6 orang (13,6%).

Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas

Uji validitas data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan korelasi Person
Validity dengan teknik Product moment yaitu skor masing masing item dikorelasikan
dengan skor total, yang kemudian dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikansi
5% dan baris df (degree off freedem) N — 2 yaitu 44 - 2 = 42, sehingga diperoleh nilai
0.2973. Untuk itu, jika korelasi hitung lebih besar dari angka kritis sebesar 0.2973 maka
pernyataan angket dapat dikatakan valid. Uji validitas ini menggunakan bantuan
Software SPSS version 25.0 for windows. Dengan hasil uji validitas pada tabel 3.3
sebagai berikut:

Tabel 3.3 Uji Validitas

Variabel Pernyataan ~ rtabel  rhitung Sig Keterangan
X11 0.2973 0,521 0,000 Valid
Kompetensi X12 0.2973 0,802 0,000 Valid
X1 X13 0.2973 0,795 0,000 Valid
X14 0.2973 0,801 0,000 Valid
X15 0.2973 0,515 0,000 Valid
X21 0.2973 0,531 0,000 Valid
Motivasi X22 0.2973 0,725 0,000 Valid
X2) X23 0.2973 0,696 0,000 Valid
X24 0.2973 0,702 0,000 Valid
X25 0.2973 0,526 0,000 Valid
Work Life X31 0.2973 0,906 0,000 Valid
Balance X32 0.2973 0,572 0,000 Valid
X3) X32 0.2973 0,728 0,000 Valid
Y1 0.2973 0,668 0,000 Valid
Kepuasan Y2 0.2973 0,718 0,000 Valid
Kerja Y3 0.2973 0,765 0,000 Valid
) Y4 0.2973 0,698 0,000 Valid
Y5 0.2973 0,742 0,000 Valid

Sumber : Data Primer Diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.3 menunujukkan bahwa hasil dari pengujian validitas
terhadap instrument yaitu rhitung>rtabel dan memiliki nilai signifikansi <a (0,05). Maka
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dapat disimpulkan bahwa semua indikator penelitian dikatakan valid dan layak untuk
digunakan sebagai alat ukur penelitian ini serta dapat digunakan untuk analisis
penelitian selanjutnya.

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji apakah variabel yang digunakan handal
atau tidaknya. Dikatakan konsisten bila waktu diuji beberapa kali, hasilnya tetap dan
pada waktu yang tetap. Menurut Sugiyono (2012:213), suatu instrument dikatakan
reliabel apabila nilai alpha berkisar antara 0,6 sampai dengan 0,8. Tabel di bawah ini
merupakan hasil uji reliabilitas pada UD. Mahakarya Farm Sarimulyo:
Tabel 4.4 Hasil Uji Reliabilitas

No.  Variabel Penelitian ralpha  Keterangan
1. Kompetensi (X1) 0,728  Reliabel
2. Motivasi (X2) 0,627  Reliabel
3. Work Life Balance (X3) 0,004  Reliabel
4. Kepuasan Kerja (Y) 0,759  Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah, 2024
Berdasarkan tabel 4.4 hasil pengujian reliabilitas pada instrument yang digunakan
penelitian menunjukkan Cronbach alpha > 0,60, dengan demikian dapat diperoleh
kesimpulan bahwa semua instrument yang digunakan dalam penelitian dinyatakan
reliabel dan dapat digunakan dalam penelitian ini dan penelitian selanjutnya.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk menguji baik atau tidaknya metode regresi
linier berganda yang dilakukan dalam menganalisis data, dimana dalam menganalisis
tersebut dengan menggunakan paket program SPSS. Dalam penelitian ini hanya
menggunakan uji multikolineritas, uji heteroskedastisitas dan uji normalitas.

Uji Multikolineritas
Uji ini digunakan untuk mendeteksi terhadap gejala multikolineritas, adalah
dengan menilai Variance Inflation Factor (VIF) dengan dibantu software SPSS version
25. Hasil pengujian dapat dilihat di tabel dibawahini.
Tabel 4.5 Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients?
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Kompetensi Motivasi 0.818 1.222
Work Life Balance 0.648 1.542

0.770 1.298

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: SPSS Output
Dari tabel 4.5 hasil perhitungan yang didapat pada tabel diatas diketahui bahwa
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variabel Kompetensi(X1), Motivasi (X2), Work Life Balance (X3) tidak terjadi masalah
multikolinieritas yang ditunjukan oleh VIF < 10 dan tolerance > 0,1.

Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Model
regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas, dapat dilakukan dengan meregresikan nilai absolute residual dengan
variabel independennya atau disebut uji glejser. Jika tingkat signifikansi > 5% maka
data terbebas dari heteroskedastisitas.

Tabel 4.6 Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 3.846 1.445 2.662 011

Total X1 -.107 .054 -.324 -1.973 .055

Total X2 -.010 .069 -.026 -.138 .891

Total X3 -.016 .087 -.030 -.179 .859

a. Dependent Variable: ABSRes Sumber: SPSS Output
Dari hasil perhitungan uji heteroskedastisitas pada tabel menunjukkan bahwa
Kompetensi, Motivasi dan Work Life Balance signifikansi lebih besar dari >5% atau
(>0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa
heteroskedastisitas.

semua variabel terbebas dari

Uji Normalitas

Uji Normalitas data dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji apakah model
regresi pada variabel dependen dan independen dapat mempunyai distribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Uji
normalitas pada penelitian ini dapat digunakan dengan uji One Sample Kolmogrov
Smirnov atau uji K-S dengan aplikasi SPSS version 25.0 for Widows. Pengujian
dikerjakan untuk memastikan hasilnya lebih akurat untuk mengetahui apakah data
distribusi residual dapat menghasilkan distribusi yang normal, dalam melakukanya
dapat dilihat dengan nilai sig > 0,05.

Tabel 4.7 Uji Normalitas

Imogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

N 44
Normal Parametersa.b Mean -0000000
Std. Deviation 1.38717993

Most Extreme Absolute .057
Differences Positive .057
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Negative -.040
Test Statistic 057
Asymp. Sig. (2-tailed) 200c.d

Sumber: SPSS Output
Dari hasil perhitungan tabel 4.7 di atas terlihat bahwa nilai sig sebesar 0,200 yang
berarti nilai tersebut lebih besar dari pada 0,05. Maka data dapat disimpulkan bahwa
nilai residual terstandarisasi menyebar secara normal.

Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linier berganda ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel X yang terdiri dari Kompetensi, Motivasi, dan Work Life Balance
terhadap variabel Y yaitu Kepuasan Kerja. Berikut merupakan tabel hasil analisis
regresi linier berganda pada UD. Mahakarya Farm Sarimulyo.
Tabel 4.10 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.

Mode 1 B  Std. Error Beta
1 (Constant) 381 2.626 145 .885

Kompetensi 181 .099 187 1.834 074

Motivasi .698 125 .639 5.571 .000

Work Life Balance 212 158 141 1.342 187

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Sumber: SPSS Output

Variabel dependen pada model regresi linier berganda ini adalah Kepuasan Kerja
(Y) sedangkan variabel independennya adalah variabel Kompetensi (X1), Motivasi (X2),
dan Work Life Balance (X3).
Model regresi yang diperoleh adalah sebagai berikut :
Y =a+bl X1+ b2 X2 +b3 X3 +bdX4 +ei
Y =0,381+0,181 X1 +0.698 X2+ 0,212 X3 +ei
Dari persamaan regresi linier berganda tersebut dapat di interpretasikan sebagai berikut:

1) o = 0,381 artinya dalam model ini angka 1,659 adalah titik potong antara garis
regresi dengan sumbu Y.

2) Bl = 0,181 menunjukkan bahwa variabel Kompetensi (X1) bernilai positif
terhadap variabel Kepuasan kerja (Y). Artinya apabila variabel Kompetensi (X1)
mengalami peningkatan 1 skor maka indeks Kepuasan kerja (Y) mengalami
peningkatan sebesar 0,181dengan asumsi variabel lain tetap.

3) B2 = 0,698 menunjukkan bahwa variabel Motivasi (X2) bernilai positif terhadap
variabel Kepuasan kerja (Y). Artinya apabila variabel Motivasi (X2) mengalami
peningkatan 1 skor maka indeks Kepuasan kerja (Y) mengalami peningkatan
sebesar 0,698 dengan asumsi variabel lain tetap.

4) B3 = 0,212 menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance (X3) bernilai positif
terhadap variabel Kepuasan kerja (Y). Artinya apabila variabel Work Life Balance
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(X3) mengalami peningkatan 1 skor maka indeks Kepuasan kerja (Y) mengalami
peningkatan sebesar 0,212 dengan asumsi variabel lain tetap.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Analisis ini digunakan untuk mengetahui tingginya derajat pengaruh (kontribusi)
antara variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen seperti tabel
berikut:

Tabel 4.11 Hasil Uji Koefisien Determiniasi (R2)

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 8122 659 .6331.438

Sumber: SPSS Output
Berdasarkan tabel 4.11 koefisien determinasi (R2) dapat terlihat bahwa koefisien
determinasi (Adjusted R Square) diperoleh sebesar 0,633 yang dapat diartikan bahwa
sebesar 63,3% Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh Kompetensi, Motivasi, dan Work
Life Balance akan tetapi sisanya sebesar (ei) 36,7% dijelaskan dalam variabel lain yang
tidak ada pada penelitian ini.

Uji Hipotesis
Ujit

Uji t merupakan bentuk pengujian untuk variable - variabel independen secara
parsial atau sendiri-sendiri terhadap variabel dependen, yaitu mengetahui antara X dan
variabel Y.
Berikut merupakan hasil uji t :

Tabel 3.8 Hasil Uji t
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.

Model B  Std. Error Beta
1 (Constant) 381 2.626 .145 .885

Kompetensi 181 .099 187 1.834 074

Motivasi .698 125 .639 5.571 .000

Work Life Balance 212 158 141 1.342 187

Dependent Variable: Kepuasan Kerja Sumber: SPSS Output
Dari tabel 3.8 hasil uji t menunjukkan nilai t thitung sebesar 2,02108 dengan

tingkat signifikansi < 0,05, maka hasil signifikan dengan HO ditolak dan Ha diterima dan
jika probabilitas t > o (o = 0,05 ) maka hasilnya tidak signifikan berarti HO diterima dan
Ha ditolak. Berdasarkan hasil uji t di atas dapat disimpulkan bahwa variabel
Kompetensi(X1), dan Work Life Balance (X3), secara parsial tidak signifikan,
sedangkan variabel Motivasi (X4) signifikan secara parsial dengan pengaruh nilai
thitung > ttabel atau 5,571> 2,02108 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.
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Uji F

Uji F ini digunakan untuk mengevaluasi apakah ada pengaruh yang signifikan
secara simultan antara variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). Tabel
hipotesis Uji F adalah sebagai berikut:

Tabel 3.9 Hasil Uji F
ANQOVA2
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 159.802 3 53.26725.751 .000b
Residual 82.744 40 2.069
Total 242.545 43

Sumber: SPSS Output
Berdasarkan hasil pengujian statistik diperoleh nilai Fhitung (25,751) sedangkan
Ftabel (2,8387454) yang menandakan Fhitung > Ftabel, maka dapat diperoleh
kesimpulan bahwa variabel Kompetensi (X1), Motivasi (X2), dan Work Life Balance
(X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y) UD.
Mahakarya Farm Sarimulyo.

PEMBAHASAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, diperoleh hasil yang dapat
diinterpretasikan sebagai berikut ini :

Pengaruh Kompetensi secara parsial terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil pengujian pada hipotesis (H]) menyatakan bahwa thitung sebesar 1,834 <
ttabel 2,02108 dengan nilai signifikan 0,074 > 0,05, hal tersebut menunjukkan bahwa
variabel kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang berarti
hipotesis (H1) ditolak.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Meidita., 2019),
yang juga menunjukkan bahwa kompetensi tidak memiliki dampak signifikan terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat dimaknai bahwa kompetensi
yang dimiliki oleh karyawan yang bekerja di UD. Mahakarya Farm Sarimulyo tidak
berdampak terhadap Kepuasan Kerja (Y). Hal ini dapat pula mengindikasikan bahwa
Kepuasan Kerja (Y) karyawan pada UD. Mahakarya Farm Sarimulyo kemungkinan
dipengaruhi oleh variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pengaruh Motivasi secara parsial terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil pengujian pada hipotesis (H2) menyatakan bahwa thitung sebesar 5,571 >
ttabel 2,02108 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05, hal tersebut menunjukkan bahwa
variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hal
tersebut maka perumusan hipotesis (H2) di terima.

Penemuan ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya oleh (Astuti dan
Mayasari., 2021), yang juga menegaskan bahwa motivasi berperan penting dalam
membentuk kepuasan kerja karyawan. Implikasinya, penerapan strategi motivasi di UD.
Mahakarya Farm Sarimulyo, seperti reward, bonus kinerja, pengakuan atas prestasi,
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peluang pengembangan karir, dan fasilitas kerja yang memadai, telah berhasil
menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi karyawan untuk memberikan hasil
terbaik.

Penting untuk dicatat bahwa UD. Mahakarya Farm Sarimulyo tidak hanya
memahami kebutuhan dasar karyawan tetapi juga menerapkan pendekatan yang holistik
untuk meningkatkan motivasi terhadap kepuasan kerja. Melalui program pelatihan dan
pengembangan, perusahaan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
meningkatkan keterampilan mereka, yang pada gilirannya dapat meningkatkan
kepuasan kerja. Selain itu, kebijakan insentif, seperti program penghargaan dan
pengakuan, memberikan dorongan positif kepada karyawan untuk berprestasi lebih
baik. Faktor-faktor ini menciptakan iklim kerja yang positif, di mana karyawan merasa
dihargai dan diberdayakan untuk berkontribusi secara maksimal.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
positif secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan di UD. Mahakarya Farm
Sarimulyo. Upaya perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung,
memberdayakan, dan memotivasi karyawan merupakan investasi strategis dalam
meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan perusahaan.

Pengaruh Work Life Balance secara parsial terhadap Kepuasan Kerja.

Hasil pengujian pada hipotesis (H3) menyatakan bahwa thitung sebesar 1,342 <
ttabel 2,02108 dengan nilai signifikan 0,187 > 0,05, hal tersebut menunjukkan bahwa
variabel work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang
berarti hipotesis (H3) ditolak. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Chyntia Maharani dkk.,(2017), yang juga menunjukkan bahwa work life balance
tidak memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil
penelitian, maka dapat dimaknai bahwa Sebaik atau seburuk apapun work life balance
(X3) tidak berdampak pada kepuasan kerja (Y) yang dimiliki oleh karyawan yang
bekerja di UD. Mahakarya Farm Sarimulyo. Hal ini dapat pula mengindikasikan bahwa
Kepuasan Kerja (Y) karyawan pada UD. Mahakarya Farm Sarimulyo kemungkinan
dipengaruhi oleh variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini, semisal
Lingkungan Kerja, Empowerment, Compensation, dan lain-lainnya.

Pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Work Life Balance secara simultan terhadap
Kepuasan Kerja.

Hasil pengujian pada uji F menyatakan bahwa nilai sig 0,000 < 0,05 dan Fhitung >
Ftabel, yaitu sebesar 25,751 > 2,8387454 dengan hasil interpretasi bahwa Ha diterima
dan Ho ditolak. Berdasarkan hasil yang diperoleh dapat dinyatakan bahwa hipotesis
yang menyatakan bahwa Kompetensi, Motivasi, dan Work Life Balance secara simultan
terhadap Kepuasan Kerja.

Temuan ini mengindikasikan bahwa kompetensi, motivasi, dan work life balance
memiliki peran yang penting dalam membentuk tingkat kepuasan kerja karyawan secara
bersama-sama. Dengan demikian, perusahaan perlu memperhatikan dan mengelola
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ketiga variabel tersebut agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Pemimpin perusahaan di UD. Mahakarya Farm Sarimulyo dapat memperhatikan
aspek-aspek berikut:

a) Kompetensi: Menjamin bahwa karyawan memiliki kompetensi yang sesuai dengan
tuntutan pekerjaan, dan memberikan pelatihan atau pengembangan kompetensi
jika diperlukan.

b) Motivasi: Memberikan motivasi kepada karyawan melalui penghargaan,
pengakuan, atau insentif lainnya. Menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
semangat dan motivasi kerja.

¢) Work Life Balance: Memastikan bahwa karyawan memiliki keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Memberikan fleksibilitas dalam waktu
kerja dan memperhatikan kebutuhan keseimbangan kehidupan pribadi karyawan.
Dengan memperhatikan ketiga variabel tersebut secara holistik, perusahaan dapat

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung tingkat kepuasan kerja yang optimal di
kalangan karyawan. Sehingga, upaya perusahaan kepuasan karyawan dapat diarahkan
melalui strategi pengembangan kompetensi, motivasi, dan peningkatan work-life
balance.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Yumhi., 2021),
dalam penelitiannya menjelaskan bahwa Disiplin Kerja (X1) Kompetensi (X2) dan
Motivasi Kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap Kepuasan Kerja (Y).
Adapun penelitian terdahulu dari (Malini dan Yulianty., 2023), hasil temuan ini
menunjukan bahwa Work Life Balance (X1), Burnout (X2), Dan Kompetensi (X3)
berpengaruh secara simultan Terhadap Kepuasan Kerja (Y). Berdasarkan peneliti
terdahulu, maka Temuan ini mengindikasikan bahwa kompetensi (X1), motivasi (X2),

SIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

a. Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa variabel kompetensi secara
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan hasil
thitung sebesar 1,834 < ttabel 2,02108 dengan nilai signifikan 0,074 > 0,05.

b. Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa variabel motivasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan hasil thitung sebesar
5,571 > ttabel 2,02108 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05.

c. Berdasarkan hasil penelitian menyatakan bahwa variabel work life balance secara
parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. bahwa thitung
sebesar 1,342 < ttabel 2,02108 dengan nilai signifikan 0,187 > 0,05.

d. Berdasarkan hasil yang diperoleh dapat dinyatakan bahwa hipotesis menyatakan
bahwa pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Work Life Balance secara simultan
terhadap Kepuasan Kerja. Hasil pengujian pada uji F menyatakan bahwa nilai sig
0,000 < 0,05 dan Fhitung > Ftabel, yaitu sebesar 25,751 > 2,8387454.
Berdasarkan hasil dari kesimpulan di atas dapat di tarik saran sebagai berikut :

Bagi Perusahaan
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a. Bagi pihak UD. Mahakarya Farm Sarimulyo, untuk meningkatkan Kepuasan
Kerja karyawan dengan memperhatikan Kompetensi, Motivasi, dan Work Life
Balance yang baik.
b. Hasil Penelitian menunjukan bahwa Kompetensi, dan Work Life Balance tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja, namun Motivasi berpengaruh
signifikan. Oleh karena itu saran bagi pihak UD. Mahakarya Farm Sarimulyo agar
tetap memperhatikan variabel yang tidak berpengaruh secara signifikan dan
mempertahankan Motivasi sehingga dapat memberikan peningkatan pada
Kepuasan Kerja secara maksimal mulai dari Kompetensi, Motivasi, dan Work
Life Balance tetap terjaga.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Saran bagi peneliti selanjutnya apabila akan melakukan penelitian dibidang yang
sama, kiranya perlu mengkaji kembali ketika menggunakan skripsi ini sebagai referensi.
Terutama untuk variabel yang masih perlu dikaji ulang. Kemungkinan juga masih
terdapat pernyataan yang belum terjawab atau kurang memenuhi dari hasil penelitian
ini. Sebagai peneliti, tentu masih banyak kekurangan dan ketidak sempurnaan dalam
penyelesaian skripsi ini
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