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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh motivasi
kerja, work life balance dan fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kinerja
karyawan pada era hybrid working.

Metode analisis pada penelitian ini menggunakan data primer kuantitatif,
tahap uji yang dilakukan adalah: uji normalitas, uji multikolinearitas, uji
heteroskedastisitas, uji T, uji F, dan koefisien determinasi. Data yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner dan
data valid yang berhasil dikumpulkan sebanyak 100 responden. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah melalui
kuesioner. Alat bantu pengujian yang digunakan adalah software SPSS
versi 25.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara parsial variabel motivasi kerja
(X1) dengan nilai sig 0,000 < 0,05, work life balance (X2) dengan nilai
sig 0,001 < 0,05.serta fleksibilitas kerja (X3) dengan nilai sig 0,000 <
0,05 Artinya bahwa secara parsial motivasi kerja, work life balance dan
fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kinerja karyawan. Sedangkan perhitungan secara simultan diperoleh
nilai sig 0,000 < 0,05. Artinya bahwa motivasi kerja, work life balance
dan fleksibilitas kerja  secara bersama-sama (simultan) berpengaruh
positif terhadap kepuasan kinerja karyawan.

Kata Kunci : Motivasi kerja, Work life balance, Fleksibilitas Kerja
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PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset yang penting bagi suatu perusahaan karena sangat menentukan dalam
perkembangan dan kemajuan perusahaan yang bersangkutan. Kesuksesan perusahaan adalah
subjek dan tujuan dari manajemen vyaitu dilihat dari kinerja karyawannya. Oleh karenanya
karyawan harus diperhatikan agar terjalin kerjasama serta tercapainya tujuan suatu perusahaan
atau organisasi. Berhasilnya perusahaan untuk mecapai tujuan bukan hanya terlihat dari sarana
yang terpakai, tetapi juga peran sumber daya manusianya. Manajemen sumber daya manusia
adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya manusia
yang di miliki oleh individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal
sehingga tercapainya tujuan perusahaan[l]. Salah satu hal yang perlu diperhatikan dalam
manajemen Sumber daya manusia adalah kinerja karyawan.

Kinerja karyawan yang tinggi tentunya sangat diharapkan oleh setiap perusahaan karena akan
mendorong berkembangnya perusahaan. Karyawan yang kinerjanya baik akan menunjukkan
hasil kerja yang tinggi sedangkan karyawan yang kinerjanya rendah akan menunjukkan hasil
kerja yang rendah. Peningkatan kinerja karyawan secara otomatis akan meningkatkan performa
perusahaan. Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu mempunyai
pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat ini harus lebih berkualitas daripada
pelaksanaan pekerjaan masa lalu. Hal ini memotivasi karyawan untuk lebih baik lagi dalam
bekerja sehingga kepuasan kinerja karyawan akan tercapai.

Motivasi kerja adalah sikap yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya agar timbul rasa
puas pada kinerjanya. Pihak manajemen perusahaan harus memiliki sebuah cara untuk
menumbuhkan kepuasan kerja karyawan agar karyawan dapat memiliki sikap positif dengan
pekerjaannya sehingga karyawan dapat menyelesaikan tugasnya secara efektif dan efisien. Salah
satu metode agar kepuasan kerja karyawan meningkat adalah dengan memberikan motivasi kerja.

Pada kenyataanya tidak semua karyawan dapat dapat mencapai standar kinerja yang telah
ditetapkan perusahaan atau organisasi hal itu disebabkan karyawan memiliki kehidupan lain
selain pekerjaan yang harus diperhatikan. Keaadan ini mengacu pada pekerjaan dengan
kehidupan pribadi, pekerjaan dengan keluarga, dan pekerjaan dengan aktifitas sosial. Pengaturan
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dikenal dengan istilah work-life balance.

Work-life balance (WLB) secara sederhana merupakan suatu kondisi di mana seorang pekerja
dapat mengatur waktu secara baik atau dapat menyesuaikan antara pekerjaan di tempat kerja serta
kebutuhan pribadi dan kehidupan dalam keluarga[2]-[3]. Pekerja yang menjalankan work- life
balance (WLB) yang baik adalah pekerja yang memiliki produktifitas dan memiliki kinerja
tinggi. Selain itu, karyawan dapat merasa puas dan lebih bahagia serta kreatif karena lingkungan
luar perusahaan seperti dirumah, kemasyarakatan dan begitu juga dalam lingkungan perusahaan
tersebut.
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Fleksibilitas memiliki peran yang signifikan dalam mempengaruhi kebahagiaan karyawan
dalam bekerja[4], terutama yang berkaitan dengan kontrol penuh atas waktu dan lokasi bekerja.
Fleksibilitas ini dapat dipahami sebagai kemampuan seseorang untuk menentukan kapan dan di
mana saja mereka melakukan pekerjaan mereka, yang sering kali dihubungkan dengan
mengurangi ketegangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan serta meningkatkan kepuasan
dalam bekerja.

Efektivitas bekerja dari rumah (WFH) menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki fleksibilitas
dalam waktu banyak mampu memenuhi tuntutan dari kehidupan pribadi mereka, yang pada waktunya
mengurangi konflik antara pekerjaan dan waktu di rumah. Fleksibilitas Kerja yang terkelola dengan
baik menjadi kunci dalam meningkatkan kebahagiaan karyawan. Kontrol atas waktu dan tempat kerja
terbukti mempengaruhi kebahagiaan karyawan melalui mekanisme psikologis[5]-[6]. Kepuasan
Kinerja Karyawan merupakan kondisi di mana individu merasa puas terhadap hasil kerja yang
dicapainya dan memperoleh pengakuan atas kontribusinya terhadap organisasi, apalagi di era
transformasi dunia kerja yang semakin inovatif, organisasi tidak hanya dituntut untuk mencapai target
bisnis, tetapi juga memastikan bahwa karyawan merasa puas terhadap kinerja yang mereka capai.
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kinerja tinggi cenderung menunjukkan loyalitas, motivasi
dan komitmen yang lebih kuat terhadap perusahaan.

Kepuasan Kinerja Karyawan

Kepuasan kinerja karyawan adalah keadaan emosional positif atau menyenangkan yang
dihasilkan dari evaluasi pengalaman kerja, mencakup terpenuhinya harapan terhadap gaji,
lingkungan, dan tugas. Faktor utamanya meliputi apresiasi, kompensasi adil, hubungan rekan
kerja, dan kesempatan pengembangan. Kepuasan tinggi meningkatkan produktivitas, loyalitas,
dan moral kerja.

Tingkat kepuasan kerja memiliki dampak signifikan pada motivasi, Kinerja, serta retensi pegawai di
suatu organisasi perusahaan. Kepuasan kerja adalah salah satu tahapan yang perlu diperhatikan oleh
perusahaan. Kepuasan kerja sangat penting yang harus diperhatikan dalam hubungan dengan
produktivitas dan kinerja karyawan dan ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan
keluhan pekerjaan yang tinggi. Kepuasan kerja sebagai cerminan perasaan seseorang terhadap
pekerjaanya. Kepuasan kerja merupakan perasaan positif akan suatu pekerjaan, yang bersumber dari
suatu penilaian terkait karakteristik karakteristiknya.

Kepuasan kerja memiliki arti sebagai keadaan emosional pegawai dalam memandang pekerjaannya,
baik perasaan menyenangkan ataupun tidak menyenangkan. Kepuasan kerja adalah pendapatan
karyawan yang menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaanya, yang terlihat dari perilaku baik
karyawan terhadap pekerjaan dan semua hal yang dialami di lingkungan kerja. Berdasarkan definisi
para ahli pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan
tingkah laku terhadap pekerjaanya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai

Motivasi Kerja
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Motivasi Kerja adalah dorongan atau semangat yang mendorong seseorang untuk bekerja guna
mencapai tujuan secara optimal[9]. Faktor yang memengaruhi Motivasi Kerja dapat berasal dari
dalam diri karyawan (intrinsik) maupun dari lingkungan kerja (ekstrinsik). Faktor intrinsik
meliputi kondisi psikologis karyawan, seperti keresahan atau ketidakstabilan emosional, yang
dapat memicu aksi protes atau pemogokan. Sementara itu, faktor ekstrinsik meliputi lingkungan
kerja, termasuk sarana dan prasarana yang dapat memengaruhi pelaksanaan tugas karyawan.
Lima prinsip utama Mangkunegara (2017) [10] dalam motivasi kerja: partisipasi, komunikasi,
pengakuan andil bawahan, pendelegasian wewenang, dan perhatian dari pimpinan[11]-[12].

Partisipasi memungkinkan karyawan terlibat dalam menentukan tujuan, sementara komunikasi
yang jelas membantu meningkatkan motivasi. Pengakuan terhadap kontribusi bawahan serta
pendelegasian wewenang memberikan rasa tanggung jawab yang lebih besar, sementara
perhatian dari pimpinan terhadap kebutuhan karyawan dapat meningkatkan semangat kerja. [13]-
[14] menambahkan bahwa indikator spesifik Motivasi Kerja mencakup pemenuhan kebutuhan
fisik melalui bonus dan tunjangan, rasa aman melalui asuransi kesehatan, serta kebutuhan sosial
melalui interaksi dengan rekan kerja[13]-[14]. Selain itu, penghargaan atas prestasi dan peluang
untuk aktualisasi diri juga menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi karyawan.

Work Life Balance

Work-Life Balance mengacu pada kondisi di mana individu dapat menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya, serta bertanggung jawab terhadap aktivitas yang tidak berkaitan
dengan pekerjaan[15]. Work-Life Balance adalah konsep yang melibatkan pengaturan batasan antara
lingkungan pekerjaan dan keluarga. Banyak organisasi mendukungnya melalui program yang bersifat
family-friendly seperti jam kerja fleksibel dan telecommuting[16]-[17]-[14]. Keseimbangan kerja
dan kehidupan yang baik memiliki banyak manfaat bagi karyawan perusahaan. Bagi karyawan,
keseimbangan kerja dan kehidupan dapat meningkatkan kepuasan kerja, produktivitas, kesehatan
fisik dan mental. Bagi perusahaan, keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan
kinerja karyawan, produktivitas karyawan, dan daya tarik perusahaan sebagai tempat kerja.

Indikator Work-Life Balance[15]- [18]-[19]
Menurut[15]-[20] menjelaskan bahwa indikator Work-Life Balance, yaitu:

1. Time Balance (Keseimbangan Waktu)
Menyangkut jumlah waktu yang diberikan pada seseorang untuk karirnya dengan waktu yang
diberikan buat keluarga atau aspek kehidupan selain karir, misalnya seorang karyawan di
samping bekerja juga membutuhkan waktu untuk liburan, berkumpul dengan keluarga.

2. Involvement balance (Keseimbangan keterlibatan)
Keseimbangan akan keterlibatan mengacu pada keterlibatan psikologi yang seimbang dalam
karir seseorang dan keluarganya. Seseorang yang memiliki keseimbangan peran tidak akan
mengalami konflik dan kebingungan dalam kedua ranah tersebut.

3. Statisfaction balance (Keseimbangan kepuasan)
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Tingkat kepuasan dalam hal ini mengacu pada tingkat kepuasan yang seimbang pada
seseorang terhadap karir dan keluarganya. Misalnya seseorang karyawan puas akan
pekerjaanya di kantor serta puas dengan keadaan keluarganya.

4. Strain Based Balance ( Keseimbangan Energi atau Stres)
Menekankan indicator ini, yang mencakup tingkat stress, kelelahan, dan kepuasan hidup

5. Social Support and Networking (Dukungan Sosial dan Jaringan)
Indikator ini melibatkan dukungan dari keluarga, teman, atau rekan kerja.

Fleksibilitas Kerja

Salah satu strategi yang dapat digunakan oleh perusahaan untuk mempertahankan karyawan yaitu
dengan menerapkan fleksibilitas kerja atau yang biasa dikenal dengan Flexible Work
Arrangement (FWA)[21]-[22]. Dengan adanya fleksibilitas kerja ini maka karyawan diberikan
berbagai pilihan dalam melaksanakan tugasnya agar tidak bosan dan dapat termotivasi untuk
bekerja sesuai dengan yang mereka inginkan.

Possenried dan Plantega (2011)[14] menyatakan bahwa fleksibilitas kerja secara umum memiliki
tiga kategori yaitu penjadwalan, fleksibilitas lokasi, serta fleksibilitas waktu[14]-[23]-[21].
Sedangkan menurut[24]-[25] fleksibilitas kerja merupakan pengaturan baik secara formal
maupun informal oleh perusahaan dimana karyawan dapat memilih tempat dan waktu kerja
dengan kebijakan berapa lama, kapan, dan dimana mereka akan bekerja sesuai dengan
kemampuan mereka[24]-[25]-[26].

Perusahaan menerapkan sistem fleksibilitas kerja ini sebagai cara agar karyawan dapat
memperoleh keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan atau yang sering disebut dengan
work life balance. Dengan keseimbangan yang diperoleh ini, diharapkan karyawan memiliki
kemampuan kerja yang baik serta komitmen dalam pekerjaan dan keluarganya, baik dalam
tanggung jawab pekerjaan maupun non-pekerjaan. Karyawan juga diharapkan mendapatkan
pengaruh positif dengan adanya work life balance sehingga dapat berkomitmen pada perusahaan,
meningkatkan kinerjanya, serta puas dalam bekerja.

Manfaat Fleksibilitas Kerja [27]-[28]

Menurut [29]-[30]-[31] manfaat yang dapat diperoleh atas
penerapan fleksibilitas kerja sebagai berikut :
1. Bagi karyawan
a. Jam kerja fleksibel dapat membantu karyawan dalam peningkatan produktivitas
kerjanya, kepuasan kerja serta semangat kerja karyawan.
b. Jam kerja fleksibel dapat menyeimbangkan kehidupan karyawan antara pekerjaan
dan keluarga.
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c. Dapat menghindari stres kerja, misalnya yang diakibatkan oleh jam sibuk seperti
stres akibat arus lalu lintas yang macet. Sehingga karyawan akan bekerja dengan
nyaman dan termotivasi agar bekerja lebih semangat.

d. Mengurangi persaingan dan menghindari konflik antar karyawan, dengan adanya
fleksibilitas kerja ini juga dapat memunculkan karyawan berbakat yang akan lebih
mudah untuk dilihat oleh perusahaan.

e. Karyawan memiliki waktu untuk menyalurkan hobinya, serta jika memungkinkan
untuk melanjutkan pendidikannya.

2. Bagi perusahaan

a. Penghematan biaya untuk penggunaan ruangan.

b. Pemimpin dapat lebih konsentrasi pada hasil dan kualitas kerja karyawan, bukan
berkonsentrasi pada tingkat kehadiran karyawan.

c. Dapat meningkatkan kulitas kerja karyawan karena pemimpin lebih berfokus pada
pekerjaan.

d. Meningkatkan motivasi kerja karyawan dengan adanya kebebasanuntuk
menentukan pekerjaan sesuai dengan kehendak karyawan.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis pada penelitian ini :

H1 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan

H2 : Work life balance berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan

H3 : Fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan

H4 : Motivasi kerja, work life balance dan fleksibilitas kerja terhadap kepuasan

kinerja karyawan

METODE PENELITIAN

Pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dalam data numerik untuk menguji
hipotesis melalui pengumpulan data, yaitu menganalisis pengaruh motivasi kerja, work life
balance dan fleksibilitas kerja terhadap kepuasan kinerja karyawan.

Objek Penelitian

—G)
DOI: 10.52362/jisamar.v10i2.2419

Ciptaan disebarluaskan di bawah Lisensi Creative Commons Atribusi 4.0 Internasional.

653


http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
http://journal.stmikjayakarta.ac.id/index.php/jisamar
mailto:jisamar@stmikjayakarta.ac.id
mailto:jisamar2017@gmail.com

Journal of Information System, Applied, Management, Accounting and Research.
http://journal.stmikjayakarta.ac.id/index.php/jisamar ,

J USAM AR jisamar@stmikjayakarta.ac.id , jisamar2017@gmail.com

e-ISSN: 2598-8719 (Online), p-1ISSN: 2598-8700 ( Printed) , Vol. 10 No.2 (May 2026)

Objek penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada era hybrid working. Penelitian ini
menggunakan data primer, dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan yang bekerja
hybrid working.

Populasi dan sampel

Sampel sebanyak 100 responden disebarkan kepada karyawan yang bekerja hybrid working.
Populasi dalam penelitian ini tidak diketahui dengan pasti dan untuk menghitung jumlah sampel
dalam penelitian ini menggunakan rumus Rao Purba.

Teknik Pengambilan Sampling

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan non probability dengan metode purpose
sampling. Kriteria utama pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja
hybrid working.

Metode Pengumpulan Data

Dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner secara daring kepada karyawan yang bekerja
hybrid working. Penyebaran kuesioner dilakukan melalui google form, tautan dikirim melalui
media sosial.

Alat Analisis

Pada penelitian ini alat analisis data dilakukan dengan uji asumsi klasik, uji parsial, uji simultan
dan uji koefisien determinasi (R?).

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik untuk mengetahui apakah terdapat masalah-masalah asumsi klasik di dalam
model regresi. Uji asumsi klasik yang dilakukan ada dua terdiri dari uji normalitas dan uji
multikolinearitas.
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Uji Parsial (Uji T)

Uji Parsial untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. Adapun kriterianya adalah sebagai berikut :

1. HO diterima apabila t hitung < t tabel pada o=5%

2. H1 diterima apabila t hitung > t tabel pada o= 5%

Uji Simultan (Uji F)

Uji simultan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara bersama-sama. Apabila F hitung > F tabel dan probabilitas signifikansi < 0,05
maka secara simultan variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen.

Uji Koefisien Determinasi ( R?)

Koefisien determinasi adalah koefisien yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar
variabel independen mempengaruhi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi berkisar
antara 0 sampai 1.

HASIL DAN PEMBAHASAN
UJlI ASUMSI KLASIK
1. Uji Normalitas

Uji normalitas adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah data yang digunakan
berdistribusi normal atau tidak.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Gambar 1 Uji Normalitas

Berdasarkan gambar 1 diatas menunjukkan bahwa penyebaran data (titik) disekitar
garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi
yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah model regresi tersebut ditemukan adanya
korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik tidak terjadi korelasi antara variabel
independen. Uji dapat dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor
(VIF). Apabila nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas
(Ghozali, 2016).

Tabel 2
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
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Tolerance | VIF
Model

1 (Constant)

Motivasi A431| 2,522
Kerja (X1)

Work Life ,325| 2,305
Balance (X2)

Fleksibilitas Kerjal 321| 2,256
(X3)

a. Dependent Variable: Kepuasan Kinerja Karyawan
)
Sumber : data diolah.

Berdasarkan tabel 2 di atas, dapat dilihat bahwa dimensi rebranding, keragaman produk, dan persepsi
harga memiliki nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. Maka dapat disimpulkan bahwa model

regresi bebas dari multikolinearitas atau tidak ada korelasi antara variabel bebas dan variabel terikat.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika terdapat
pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur, maka terjadi
heteroskedasitas. Jika tidak terdapat pola yang jelas, seperti titik-titik yang menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedasitas. Model regresi yang baik
adalah adanya homoskedasitas dan tidak adanya heteroskedasitas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas :
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Scatterplot
Dependent Variable: Kepuasan_Kinerja
-
fo) o
t;n 21 o ° o
3 [+}
in e o
@ fo] (s} o
[/ © o g °
g o o o o o
o & o % g0 &
5 o] [+ o% o (o] Q Q) Q
- 07 o %0 0% Ye ©
3 o [s]
2
0 a o %
s o o < °9 2
2 © o ?
" (o] o 0o o
o 0 o o
9 [a] e o
o 2
o
-3
T T T T T T T
-4 -3 -2 -1 1] 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2 Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Maka dapat disimpulkan model regresi pada penelitian ini tidak terjadi
gejala heteroskedastisitas, sehingga model regresi didalam penelitian ini layak digunakan.

Uji Parsial (Uji T)
Tabel 3
Hasil Uji Parsial (Uji T)
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Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta _
Model t Sig.
i (Constant) ,224 1,022 ,219 ,827
Motivasi 373 ,058 373| 5,476 ,000
Kerja (X1)
Work Life 285 ,103 185| 2,768 ,001
balance (X2)
Fleksibilitas 458 ,064 ,528| 5,972 ,000
Kerja (X3)
a. Dependent Variable: Kepuasan Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : data diolah.

Berdasarkan tabel 3, berikut adalah penjelasan hubungan variabel independent

dengan variabel dependen secara parsial dalam penelitian ini yaitu:

1. Pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji t, nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi yang
ditentukan (0,000 < 0,05), maka (HO) ditolak dan (Ha) diterima. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap
terhadap kepuasan kinerja karyawan.

2. Pengaruh Work Life Balance (X2) terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji t, nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi yang
ditentukan (0,001 < 0,05), maka (HO) ditolak dan (Ha) diterima. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa work life balance berpengaruh secara parsial terhadap
kepuasan Kinerja Karyawan.

3. Pengaruh Fleksibilitas Kerja (X3) terhadap Kepuasan Kinerja Karyawa (Y)

Berdasarkan hasil uji t, nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat signifikansi yang
ditentukan (0,000 < 0,05), maka (HO) ditolak dan (Ha) diterima. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh secara parsial terhadap
terhadap kepuasan kinerja karyawan.

Uji Simultan (Uji F)
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Tabel 4
Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square = Sig.
1 Regression 745,647 3 248,549 137,463 ,000P
Residual 176,863 96 1,842
Total 922,510 99
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

Sumber : data diolah

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4 di atas hasil F hitung diperoleh sebesar 137,463 dengan nilai
signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1),
Work Life Balance (X2) dan Fleksibilitas Kerja (X3) berpengaruh secara bersama-sama atau
simultan terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan (Y). Dapat disimpulkan HO ditolak dan Ha
diterima, artinya motivasi kerja, work life Balance dan fleksibilitas Kerja memengaruhi kepuasan
Kinerja karyawan secara simultan dan sigifikan.
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Uji Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 5

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 ,7882 ,769 ,769 1,28523
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1

b. Dependent Variable: Y
Sumber : data diolah

Berdasarkan tabel 5 dapat dilihat bahwa nilai koefisien determinasi ® sebesar 0,769
(76,9%). Hal ini menunjukan bahwa variabel motivasi kerja, work life balance, dan
fleksibilitas kerja memengaruhi kepuasan kinerja karyawan sebesar 76,9%, sedangkan
sisanya sebesar 23,1% dipengaruhi oleh variabel bebas lainnya yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan :

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan
Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Motivasi yang tinggi

meningkatkan produktivitas, kualitas pekerjaan, dan komitmen yang pada gilirannya
menciptakan kepuasan kerja karena karyawan merasa kebutuhan dan pencapaiannya
terpenuhi.
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2. Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan
Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan Berdasarkan hasil
analisis data, variabel Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi
tingkat kepuasan kinerja mereka.

3. Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Fleksibilitas Kerja juga terbukti
berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan. Fleksibilitas waktu dan
lokasi kerja membuat karyawan merasa lebih dipercaya dan dihargai serta
meningkatkan rasa nyaman terhadap pekerjaannya. Kebebasan dalam menentukan
waktu dan lokasi bekerja memberikan ruang bagi karyawan untuk menyesuaikan
pekerjaan dengan kondisi pribadi sehingga dapat mengurangi stres dan meningkatkan
efektivitas. Fleksibilitas ini membuat karyawan merasa lebih nyaman, lebih produktif,
dan pada akhirnya lebih puas dengan kinerja yang mereka hasilkan.

Saran :

1. Disarankan untuk peneliti selanjutnya memperluas variabel penelitian yang mungkin
berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan seperti stres kerja, beban kerja,
lingkungan kerja digital agar hasil penelitian menjadi lebih komprehensif serta
meningkatkan jumlah dan kecukupan responden agar hasil penelitian lebih akurat dan
dapat digeneralisasikan.

2. Bagi karyawan kemampuan dalam mengatur waktu serta disiplin diri menjadi faktor
penting agar sistem kerja hybrid tetap berjalan efektif tanpa mengurangi kualitas
Kinerja.
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