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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi 

dan work life balance terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja pada karyawan Supporting PT KMK Global Sport Kabupaten 

Tangerang. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode survei. Populasi penelitian adalah karyawan Supporting PT 

KMK Global Sport dengan teknik pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner menggunakan skala Likert. Analisis data dilakukan 

menggunakan analisis jalur (path analysis) dan pengujian mediasi 

kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi dan 

work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Selain itu, work life balance dan kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi 

tidak berpengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja 

karyawan. Hasil penelitian juga membuktikan bahwa kepuasan kerja 

mampu memediasi pengaruh motivasi dan work life balance terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kinerja karyawan dapat dicapai melalui penguatan motivasi, penerapan 

work life balance yang baik, serta peningkatan kepuasan kerja secara 

berkelanjutan.  

 

Kata Kunci: Motivasi, Work Life Balance, Kepuasan Kerja, Kinerja 

Karyawan 

 

A B S T R A C T 

This study aims to analyze the influence of motivation and work-

life balance on employee performance through job satisfaction among 

employees of the Supporting Staff of PT KMK Global Sport in 

Tangerang Regency. The study employed a quantitative approach with 

a survey method. The study population was employees of the 

Supporting Staff of PT KMK Global Sport, with purposive sampling 

used as the sampling technique. Data were collected through question-

naires using a Likert scale. Data analysis was conducted using path 

analysis and a mediation test for job satisfaction. The results showed 

that motivation and work-life balance had a positive and significant 

effect on job satisfaction. Furthermore, work-life balance and job 

satisfaction had a positive and significant effect on employee 

performance, while motivation had no significant direct effect on 

employee performance. The results also demonstrated that job 

satisfaction mediated the influence of motivation and work-life balance 

on employee performance. These findings suggest that improved 
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employee performance can be achieved through strengthening motiva-

tion, implementing a positive work-life balance, and continuously 

increasing job satisfaction. 

 

Key word: Motivation, Work-Life Balance, Job Satisfaction, Employee 

Performance 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang berperan penting dalam menentukan keber-

hasilan organisasi. Berbeda dengan sumber daya lainnya, manusia menjadi penggerak utama dalam 

pemanfaatan sumber daya finansial, material, maupun teknologi. Oleh karena itu, pengelolaan sumber 

daya manusia yang efektif menjadi faktor penting dalam meningkatkan produktivitas dan daya saing 

perusahaan. Menurut Veithzal Rivai (2014), kinerja karyawan dipengaruhi oleh kemauan individu 

untuk melaksanakan tugas secara efektif dengan penuh tanggung jawab. Pandangan tersebut masih 

relevan dengan konsep yang dikemukakan oleh Robbins dan Judge (2022) serta Colquitt et al. (2023) 

yang menyatakan bahwa kinerja tidak hanya diukur dari hasil kerja, tetapi juga dari perilaku kerja yang 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator penting bagi keberlangsungan organisasi 

karena berkaitan dengan efektivitas operasional dan pencapaian tujuan perusahaan. Armstrong (2021) 

dan Colquitt et al. (2023) menjelaskan bahwa kinerja mencerminkan hasil kerja yang dicapai individu 

sesuai standar yang telah ditetapkan, baik dari aspek kualitas, kuantitas, maupun perilaku kerja. Oleh 

sebab itu, organisasi perlu mengoptimalkan berbagai faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Pada perusahaan manufaktur berskala global seperti PT KMK Global Sport, karyawan supporting 

memiliki peran strategis dalam mendukung berbagai fungsi organisasi. Namun, kompleksitas peker-

jaan, target kerja yang tinggi, tuntutan ketelitian, serta dinamika lingkungan bisnis berpotensi menim-

bulkan beban kerja yang dapat memengaruhi keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi (work-life balance). Ketidakseimbangan tersebut dapat berdampak pada menurunnya motivasi, 

kepuasan kerja, dan produktivitas karyawan. Sebaliknya, organisasi yang mampu menciptakan lingku-

ngan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi akan mendorong peningkatan 

motivasi, kepuasan kerja, serta kinerja karyawan. 

Work-life balance didefinisikan sebagai kondisi ketika individu mampu mencapai kepuasan 

dalam pekerjaannya tanpa mengabaikan kehidupan pribadi dan keluarga (Prasetyo & Wardoyo, 2023). 

Selain itu, motivasi kerja juga menjadi faktor penting yang mendorong individu untuk bekerja secara 

optimal. Harahap dan Tirtayasa (2020) menjelaskan bahwa motivasi merupakan dorongan yang 
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menumbuhkan semangat, mengarahkan perilaku, dan memperkuat usaha karyawan dalam mencapai 

tujuan pribadi maupun organisasi. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan 

dedikasi dan semangat kerja yang lebih baik sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 

Hubungan antara organisasi dan karyawan dapat dijelaskan melalui Social Exchange Theory yang 

dikemukakan oleh Blau (1964). Teori ini menyatakan bahwa ketika organisasi memberikan dukungan 

kepada karyawan, seperti penerapan kebijakan work-life balance yang memadai, karyawan akan 

memberikan respons positif berupa peningkatan kepuasan kerja, komitmen, dan kinerja sebagai bentuk 

timbal balik. Penelitian Ahmad et al. (2023) juga menegaskan bahwa hubungan timbal balik yang positif 

antara organisasi dan karyawan menjadi faktor penting dalam membentuk perilaku kerja yang 

produktif. 

Hasil pra-survei menunjukkan bahwa masih terdapat permasalahan terkait motivasi, work-life 

balance, dan kepuasan kerja karyawan. Sebanyak 40% responden menyatakan kurang bersemangat 

dalam menyelesaikan tugas, sedangkan lebih dari 50% responden mengaku mengalami kesulitan dalam 

membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu, sebagian besar responden juga 

menyatakan belum puas terhadap dukungan atasan maupun sistem penghargaan yang diberikan 

perusahaan. Kondisi tersebut menunjukkan adanya potensi penurunan kepuasan kerja yang dapat 

berdampak pada kinerja karyawan. 

Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi 

dan work-life balance terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada 

karyawan supporting PT KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. Penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia serta 

menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam merumuskan kebijakan yang mendukung pening-

katan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan pende-

katan asosiatif kausal. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Motivasi dan Work Life 

Balance terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan 

supporting PT KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. Pendekatan kuantitatif digunakan karena 

penelitian berfokus pada pengukuran hubungan antarvariabel yang dapat dianalisis secara statistik. 

 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama penelitian. 
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Kuesioner disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel dan diukur menggunakan skala Likert 

lima poin, mulai dari Sangat Tidak Setuju (1) sampai dengan Sangat Setuju (5). Selain kuesioner, 

penelitian juga menggunakan wawancara untuk memperoleh informasi pendukung mengenai kondisi 

perusahaan dan karakteristik pekerjaan karyawan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan supporting PT KMK Global Sport 

Kabupaten Tangerang yang berjumlah 325 orang. Sampel penelitian ditentukan menggunakan rumus 

Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 178 responden. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan probability sampling dengan metode proportional random 

sampling, yaitu pengambilan sampel secara proporsional berdasarkan jumlah karyawan pada masing-

masing divisi sehingga setiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk menjadi respon-

den penelitian. 

Penelitian ini menggunakan empat variabel, yaitu Motivasi sebagai variabel independen pertama 

(X1), Work Life Balance sebagai variabel independen kedua (X2), Kepuasan Kerja sebagai variabel 

mediasi (M), dan Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen (Y). Variabel Motivasi diukur menggu-

nakan indikator yang dikembangkan oleh Afandi (2018), yaitu balas jasa, kondisi kerja, fasilitas kerja, 

prestasi kerja, pengakuan dari atasan, dan pekerjaan itu sendiri. Variabel Work Life Balance diukur 

berdasarkan konsep Greenhaus (2022), yang meliputi tiga dimensi, yaitu keseimbangan waktu (time 

balance), keseimbangan keterlibatan (involvement balance), dan keseimbangan kepuasan (satisfaction 

balance). Indikator yang digunakan meliputi sistem jam kerja, kemampuan membagi waktu, tanggung 

jawab, profesionalisme, pembagian keterlibatan, kepuasan individu, serta keseimbangan antara diri 

sendiri, keluarga, dan karier. 

Variabel Kepuasan Kerja diukur menggunakan indikator yang dikemukakan oleh Afandi (2018), 

yaitu pekerjaan itu sendiri, upah atau gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Masing-masing 

dimensi diukur melalui indikator kepuasan terhadap pekerjaan, sistem kompensasi, peluang promosi, 

dukungan atasan, dan hubungan kerja dengan rekan kerja. Variabel Kinerja Karyawan diukur berda-

sarkan indikator yang dikembangkan oleh Afandi (2018), yang mencerminkan kualitas kerja, kuantitas 

kerja, efisiensi pelaksanaan tugas, tanggung jawab, disiplin kerja, dan kemampuan bekerja sama dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Data hasil kuesioner diolah menggunakan software SPSS versi 26 for Windows. Sebelum pengu-

jian hipotesis dilakukan, data dianalisis menggunakan statistik deskriptif untuk menggambarkan karak-

teristik responden dan distribusi data penelitian. Selanjutnya dilakukan pengujian kualitas instrumen 

melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Untuk memastikan model penelitian memenuhi persyaratan 

statistik, dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteros-
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kedastisitas. 

Pengujian hipotesis dilakukan melalui analisis regresi linear, koefisien determinasi (R²), uji 

simultan (uji F), dan uji parsial (uji t). Selain itu, penelitian ini menggunakan Analisis Jalur (Path Analy-

sis) untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung Motivasi dan Work Life Balance terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi. Untuk menguji signifikansi 

pengaruh mediasi digunakan Uji Sobel (Ghazali, 2021). 

Metode analisis tersebut dipilih karena sesuai dengan tujuan penelitian yang tidak hanya menguji 

hubungan langsung antarvariabel, tetapi juga mengidentifikasi peran Kepuasan Kerja dalam memediasi 

pengaruh Motivasi dan Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan supporting PT 

KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. 

Hipotesis 

H1: Motivasi Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja. 

H2: Work Life Balance Berpengaruh Positif Terhadap Kepuasan Kerja. 

H3: Motivasi Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan. 

H4: Work Life Balance Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan. 

H5: Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja Karyawan. 

H6: Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

H7: Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan. 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

HASIL 

 
Gambar 1. Profil Responden 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS V26 (2026). 
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Berdasarkan Gambar Profil Responden Penelitian, jumlah responden dalam penelitian ini seba-

nyak 178 karyawan supporting PT KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. Karakteristik responden 

dianalisis berdasarkan masa kerja, jenis kelamin, usia, dan tingkat pendidikan. Pada aspek masa kerja, 

mayoritas responden memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun sebanyak 131 orang (73,6%), sedangkan 

responden dengan masa kerja 4–5 tahun sebanyak 34 orang (19,1%), dan masa kerja 6–10 tahun 

sebanyak 13 orang (7,3%). Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki pengala-

man kerja yang cukup panjang sehingga dinilai memahami kondisi dan budaya organisasi dengan baik. 

Berdasarkan jenis kelamin, responden didominasi oleh laki-laki sebanyak 110 orang (61,8%), 

sedangkan perempuan sebanyak 68 orang (38,2%). Komposisi ini menunjukkan bahwa tenaga kerja 

pada bagian supporting PT KMK Global Sport lebih banyak diisi oleh karyawan laki-laki dibandingkan 

perempuan. Ditinjau dari usia responden, mayoritas berada pada rentang usia 36–50 tahun sebanyak 91 

orang (51,1%), diikuti usia 20–35 tahun sebanyak 67 orang (37,6%), dan usia di atas 50 tahun sebanyak 

20 orang (11,2%). Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada usia 

produktif yang umumnya telah memiliki pengalaman dan kematangan kerja yang baik. 

Selanjutnya, berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki pendidikan terakhir 

SMA/SMK sebanyak 130 orang (73,0%), diikuti Sarjana (S1) sebanyak 34 orang (19,1%), Diploma 

sebanyak 8 orang (4,5%), dan Pascasarjana (S2) sebanyak 6 orang (3,4%). Hal ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan supporting PT KMK Global Sport berasal dari jenjang pendidikan menengah, 

sementara sebagian lainnya telah menempuh pendidikan tinggi. Secara keseluruhan, karakteristik 

responden menggambarkan bahwa mayoritas karyawan supporting PT KMK Global Sport merupakan 

karyawan yang telah bekerja lebih dari sepuluh tahun, berjenis kelamin laki-laki, berada pada rentang 

usia produktif 36–50 tahun, dan memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK. Karakteristik tersebut 

menunjukkan bahwa responden memiliki pengalaman kerja yang cukup memadai sehingga dapat 

memberikan informasi yang relevan dan akurat terkait variabel motivasi, work-life balance, kepuasan 

kerja, dan kinerja karyawan yang diteliti. 

Tabel 1. Ringkasan Hasil Uji Kelayakan Model 

Pengujian Hasil Keterangan 

Validitas Seluruh item valid Memenuhi syarat 

Reliabilitas α = 0,887–0,951 Reliabel 

Normalitas P-P Plot normal Memenuhi asumsi 

Multikolinearitas VIF = 0,265; 3,767 Tidak terjadi multikolinearitas 

Heteroskedastisitas Scatterplot acak 
Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Kelayakan Model Seluruh asumsi terpenuhi Model layak diuji 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS V26 (2026) 
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Berdasarkan Tabel 1, hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada varia-

bel Motivasi, Work Life Balance, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan dinyatakan valid sehingga 

layak digunakan sebagai instrumen penelitian. Selanjutnya, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa 

seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha berkisar antara 0,887 hingga 0,951. Nilai tersebut 

telah memenuhi kriteria reliabilitas sehingga instrumen penelitian dinyatakan konsisten dan dapat 

dipercaya dalam mengukur variabel yang diteliti. 

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa titik-titik pada grafik Normal P-P Plot menyebar di 

sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, sehingga data penelitian dapat dinyatakan 

berdistribusi normal dan memenuhi asumsi normalitas. Pada uji multikolinearitas diperoleh nilai 

tolerance sebesar 0,265 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) sebesar 3,767. Hasil tersebut menun-

jukkan bahwa nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, sehingga tidak 

terdapat gejala multikolinearitas antar variabel independen dalam model penelitian. 

Selanjutnya, hasil uji heteroskedastisitas melalui grafik scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik 

residual menyebar secara acak di atas dan di bawah sumbu nol tanpa membentuk pola tertentu. Dengan 

demikian, model regresi tidak mengalami gejala heteroskedastisitas. Berdasarkan keseluruhan hasil 

pengujian tersebut, seluruh asumsi yang dipersyaratkan dalam analisis regresi telah terpenuhi sehingga 

model penelitian dinyatakan layak digunakan untuk pengujian hipotesis dan analisis jalur (path 

analysis). 

Tabel 2. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis β t/Z Sig. Hasil 

H1: Motivasi → Kepuasan Kerja 0,520 8,685 0,000 Diterima 

H2: Work Life Balance → Kepuasan Kerja 0,428 7,145 0,000 Diterima 

H3: Motivasi → Kinerja Karyawan -0,068 -0,851 0,396 Ditolak 

H4: Work Life Balance → Kinerja Karyawan 0,550 7,220 0,000 Diterima 

H5: Kepuasan Kerja → Kinerja Karyawan 0,432 5,108 0,000 Diterima 

H6: Motivasi → Kepuasan Kerja → Kinerja Karyawan 0,225 4,67 <0,05 Diterima 

H7: Work Life Balance → Kepuasan Kerja → Kinerja 

Karyawan 

0,185 4,14 <0,05 Diterima 

Model 1 (F; Adj. R²)  438,502 0,000 83,2% 

Model 2 (F; Adj. R²)  221,601 0,000 78,9% 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS V26 (2026) 

Berdasarkan Tabel 2, Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

dengan nilai koefisien jalur (β) sebesar 0,520, nilai t hitung sebesar 8,685 dan tingkat signifikansi 0,000 

< 0,05, sehingga H1 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki 

karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Selanjutnya, Work Life 

Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai β sebesar 0,428, nilai 

t hitung sebesar 7,145 dan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga H2 diterima. Temuan ini 
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menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang 

dirasakan karyawan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja.  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dengan nilai β sebesar -0,068, nilai t hitung sebesar -0,851 dan tingkat signifikansi 0,396 > 

0,05, sehingga H3 ditolak. Berbeda dengan Motivasi, Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai β sebesar 0,550, nilai t hitung sebesar 7,220 dan 

tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga H4 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik 

keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi 

kinerja yang dihasilkan. Selanjutnya, Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan dengan nilai β sebesar 0,432, nilai t hitung sebesar 5,108 dan tingkat signifikansi 

0,000 < 0,05, sehingga H5 diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan 

kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.  

Pada pengujian mediasi, Kepuasan Kerja terbukti memediasi pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Karyawan, sehingga H6 diterima. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh langsung Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0,068, sedangkan pengaruh tidak langsung melalui Kepuasan 

Kerja sebesar 0,225. Nilai pengaruh tidak langsung yang lebih besar dibandingkan pengaruh langsung 

menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berperan penting dalam menyalurkan pengaruh Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil tersebut diperkuat oleh Uji Sobel yang menghasilkan nilai Z sebesar 4,67 > 

1,96, sehingga efek mediasi dinyatakan signifikan.  

Selain itu, Kepuasan Kerja juga terbukti memediasi pengaruh Work Life Balance terhadap 

Kinerja Karyawan, sehingga H7 diterima. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa Work Life Balance 

memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,550 dan pengaruh tidak langsung 

melalui Kepuasan Kerja sebesar 0,185, sehingga menghasilkan pengaruh total sebesar 0,735. Hasil Uji 

Sobel menunjukkan nilai Z sebesar 4,14 > 1,96 yang menegaskan bahwa Kepuasan Kerja mampu 

memediasi secara signifikan pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan. 

Secara simultan, Motivasi dan Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja dengan nilai F hitung sebesar 438,502 dan tingkat signifikansi 0,000. Nilai Adjusted R² sebesar 

0,832 menunjukkan bahwa 83,2% variasi Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut. 

Sementara itu, Motivasi, Work Life Balance, dan Kepuasan Kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai F hitung sebesar 221,601 dan tingkat signifikansi 

0,000. Nilai Adjusted R² sebesar 0,789 menunjukkan bahwa 78,9% variasi Kinerja Karyawan dapat 

dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model 

penelitian. 
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PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Supporting PT KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa peningkatan motivasi kerja mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Artinya, semakin tinggi dorongan yang dimiliki karyawan untuk bekerja dan mencapai tujuan 

organisasi, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan terhadap pekerjaannya. Temuan 

ini sejalan dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh Hamali (2018) yang menjelaskan bahwa 

motivasi merupakan proses yang mendorong seseorang untuk bertindak dan mempertahankan perilaku 

kerja guna mencapai tujuan tertentu. Robbins dan Judge (2022) juga menyatakan bahwa motivasi 

berkaitan dengan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan. Ketika kebutuhan 

dan harapan karyawan dapat dipenuhi melalui pekerjaan yang dijalankan, maka karyawan akan 

merasakan kepuasan yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya. 

Pada penelitian ini, mayoritas responden memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun. Kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang telah bekerja dalam jangka waktu yang panjang cenderung 

membutuhkan penghargaan, pengakuan atas prestasi, peluang pengembangan karier, serta hubungan 

kerja yang baik untuk mempertahankan tingkat kepuasan kerja mereka. Ketika perusahaan mampu 

memberikan dorongan dan dukungan yang sesuai dengan kebutuhan tersebut, maka kepuasan kerja 

karyawan akan meningkat. Hasil penelitian ini mendukung penelitian Ajeng Agisti Chaeria (2024) yang 

menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan.  

Temuan serupa juga diperoleh Ahmad Wahyudin et al. (2025) yang menyatakan bahwa motivasi 

dan work life balance merupakan faktor penting yang mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil tersebut, perusahaan perlu terus meningkatkan motivasi kerja melalui sistem 

penghargaan yang adil, pemberian pengakuan atas prestasi, kesempatan promosi, serta komunikasi yang 

efektif antara atasan dan bawahan. Upaya tersebut akan membantu meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan yang pada akhirnya dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi secara lebih optimal.. 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan Supporting PT KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Menurut 

Greenhaus et al. (2022), work life balance merupakan kemampuan individu dalam menyeimbangkan 
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tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi sehingga tidak terjadi konflik antarperan. Karyawan yang 

mampu mengelola waktu, energi, dan tanggung jawab antara pekerjaan dan kehidupan keluarga akan 

cenderung memiliki kondisi psikologis yang lebih baik sehingga mampu merasakan kepuasan yang 

lebih tinggi terhadap pekerjaannya. 

Karakteristik responden yang didominasi oleh kelompok usia 36–50 tahun menunjukkan bahwa 

sebagian besar karyawan berada pada fase kehidupan yang memiliki tanggung jawab pekerjaan dan 

keluarga secara bersamaan. Oleh karena itu, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

menjadi faktor penting yang memengaruhi persepsi mereka terhadap pekerjaan. Ketika perusahaan 

mampu memberikan fleksibilitas, dukungan kerja, dan lingkungan yang kondusif, maka kepuasan kerja 

karyawan akan meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fejelita et al. (2024) yang menyatakan bahwa work 

life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian Ahmad Wahyudin 

et al. (2025) juga menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang baik mampu meningkatkan 

kepuasan kerja serta memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. Berdasarkan hasil tersebut, 

perusahaan perlu mempertahankan kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan, seperti pengaturan jam kerja yang efektif, pemberian cuti yang memadai, serta dukungan 

terhadap kebutuhan keluarga karyawan agar kepuasan kerja dapat terus meningkat. 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Supporting PT KMK Global Sport Kabupaten Tangerang. Temuan ini menunjukkan bahwa 

motivasi yang dimiliki karyawan belum mampu secara langsung meningkatkan kinerja mereka. Kondisi 

tersebut dapat terjadi karena kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh faktor motivasi, tetapi juga 

dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepuasan kerja, lingkungan kerja, kompetensi, sistem kerja, dan 

dukungan organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2022), kinerja merupakan hasil dari interaksi 

berbagai faktor individu, organisasi, dan lingkungan kerja sehingga motivasi bukan satu-satunya faktor 

yang menentukan tinggi rendahnya kinerja karyawan. 

Mayoritas responden dalam penelitian ini memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun, yaitu sebanyak 

73,6% responden. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan telah memiliki 

pengalaman kerja yang cukup tinggi dan memahami tugas serta tanggung jawab pekerjaannya dengan 

baik. Pada kondisi demikian, peningkatan motivasi belum tentu secara langsung meningkatkan kinerja 

karena karyawan lebih membutuhkan faktor-faktor yang mampu menciptakan kepuasan dan kenyama-

nan kerja dalam jangka panjang. Hal ini sejalan dengan pendapat Afandi (2018) yang menyatakan 

bahwa kepuasan kerja menjadi salah satu faktor penting yang mendorong karyawan untuk menghasil-
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kan kinerja yang optimal. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Ahmad Wahyudin et al. 

(2025) yang menemukan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian tersebut menjelaskan bahwa peningkatan motivasi melalui penghargaan, pengakuan, dan 

kesempatan berkembang mampu meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Namun demikian, hasil 

penelitian ini mendukung temuan Subagyo dan Meria (2025) yang menunjukkan bahwa pengaruh 

motivasi terhadap kinerja dapat menjadi tidak signifikan ketika terdapat variabel lain yang berperan 

lebih dominan dalam menjelaskan kinerja karyawan. 

Dengan demikian, perusahaan tidak cukup hanya meningkatkan motivasi kerja melalui pembe-

rian insentif atau penghargaan, tetapi juga perlu memastikan bahwa motivasi tersebut mampu mencip-

takan kepuasan kerja sehingga dapat menghasilkan kinerja yang lebih optimal. Oleh karena itu, upaya 

peningkatan kinerja karyawan Supporting PT KMK Global Sport perlu difokuskan pada strategi yang 

mampu mengintegrasikan motivasi dan kepuasan kerja secara bersamaan. 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang mampu menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki kondisi fisik dan psikologis 

yang lebih baik sehingga mampu bekerja secara lebih produktif. Keseimbangan tersebut membantu 

mengurangi stres kerja, meningkatkan fokus, dan menjaga semangat kerja dalam menyelesaikan tugas 

yang diberikan. 

Menurut Greenhaus et al. (2022), karyawan yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang 

baik akan lebih mampu mengelola tuntutan pekerjaan tanpa mengorbankan kehidupan pribadinya. 

Kondisi tersebut akan meningkatkan efektivitas kerja dan menghasilkan kinerja yang lebih optimal. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Fejelita et al. (2024) yang menunjukkan bahwa work life 

balance memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Temuan serupa juga diperoleh oleh 

beberapa penelitian terbaru yang menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja menjadi salah satu 

faktor utama yang mendukung produktivitas dan kinerja individu. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu terus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan kehidupan kerja karyawan agar kinerja yang dihasilkan dapat terus meningkat secara 

berkelanjutan. 
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasa-

kan karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Menurut Afandi (2018), kepuasan 

kerja merupakan sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang muncul sebagai hasil evaluasi 

terhadap berbagai aspek pekerjaan. Karyawan yang merasa puas akan menunjukkan semangat kerja 

yang lebih tinggi, loyalitas yang lebih baik, serta komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. 

Mayoritas responden dalam penelitian ini merupakan karyawan dengan masa kerja yang relatif 

panjang sehingga kepuasan terhadap pekerjaan menjadi faktor penting dalam mempertahankan 

produktivitas dan kualitas kerja. Karyawan yang merasa puas cenderung lebih bertanggung jawab, 

disiplin, dan berusaha memberikan hasil kerja terbaik bagi perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian Pawirosumarto et al. (2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang 

memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi akan lebih termotivasi untuk mencapai target dan tujuan orga-

nisasi. 

Dengan demikian, perusahaan perlu terus meningkatkan faktor-faktor yang membentuk kepuasan 

kerja, seperti sistem penghargaan, peluang promosi, hubungan kerja, dan dukungan atasan agar kinerja 

karyawan dapat terus meningkat. 

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh motivasi 

terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa motivasi tidak secara langsung mening-

katkan kinerja karyawan, melainkan terlebih dahulu meningkatkan kepuasan kerja yang kemudian 

berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan ini dapat dijelaskan melalui teori yang dikemukakan oleh 

Robbins dan Judge (2022), yang menyatakan bahwa motivasi merupakan kekuatan yang mendorong 

individu untuk mencapai tujuan tertentu, namun efektivitas motivasi dalam menghasilkan kinerja sangat 

dipengaruhi oleh sikap dan persepsi individu terhadap pekerjaannya. Karyawan yang termotivasi belum 

tentu menunjukkan kinerja yang tinggi apabila mereka belum merasakan kepuasan terhadap pekerjaan, 

lingkungan kerja, maupun penghargaan yang diterima. Sebaliknya, ketika motivasi mampu mencipta-

kan perasaan puas terhadap pekerjaan, maka karyawan akan terdorong untuk bekerja lebih optimal dan 

memberikan kontribusi yang lebih besar kepada organisasi. 

Hasil penelitian ini juga mendukung teori dua faktor (Two-Factor Theory) yang dikemukakan 

oleh Herzberg (1959), yang menjelaskan bahwa faktor-faktor motivasional seperti pengakuan, penca-
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paian, tanggung jawab, dan kesempatan berkembang akan meningkatkan kepuasan kerja, yang selan-

jutnya mendorong peningkatan kinerja individu. Dalam konteks penelitian ini, motivasi yang diberikan 

perusahaan tampaknya belum cukup kuat untuk secara langsung memengaruhi kinerja, namun mampu 

meningkatkan kepuasan kerja yang kemudian menjadi pendorong utama terciptanya kinerja yang lebih 

baik. 

Karakteristik responden yang didominasi oleh karyawan dengan masa kerja lebih dari 10 tahun 

(73,6%) juga dapat menjelaskan hasil penelitian ini. Karyawan dengan masa kerja yang relatif panjang 

umumnya telah memahami tugas dan tanggung jawab pekerjaannya dengan baik sehingga peningkatan 

motivasi saja tidak selalu menghasilkan perubahan kinerja yang signifikan. Mereka cenderung lebih 

memperhatikan aspek kepuasan kerja seperti penghargaan, hubungan kerja, kesempatan pengembangan 

karier, dan kenyamanan lingkungan kerja. Oleh karena itu, motivasi akan memberikan dampak yang 

lebih besar terhadap kinerja apabila mampu meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Ahmad Wahyudin et al. (2025) yang menemukan 

bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan. Penelitian tersebut 

menjelaskan bahwa motivasi yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja terlebih dahulu sebelum 

akhirnya berdampak pada peningkatan produktivitas dan kinerja. Hasil serupa juga ditemukan oleh 

Chaeria (2024), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor psikologis yang menjem-

batani pengaruh berbagai faktor organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil tersebut, PT KMK Global Sport tidak hanya perlu meningkatkan motivasi 

melalui pemberian insentif, penghargaan, maupun kesempatan pengembangan karier, tetapi juga 

memastikan bahwa berbagai program tersebut mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dengan 

terciptanya kepuasan kerja yang tinggi, motivasi yang dimiliki karyawan akan lebih efektif diterje-

mahkan menjadi perilaku kerja yang produktif dan pada akhirnya mampu meningkatkan kinerja 

karyawan secara berkelanjutan.  

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja 

Karyawan  

Hasil penelitian membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh work life 

balance terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, semakin baik keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi kepuasan kerja yang 

dirasakan, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja karyawan. Temuan ini dapat dijelaskan 

melalui konsep Work-Life Balance Theory yang dikemukakan oleh Greenhaus dan Allen (2022), yang 

menyatakan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi akan menciptakan 
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kondisi psikologis yang lebih positif bagi individu. Ketika karyawan mampu mengelola peran pekerjaan 

dan kehidupan pribadinya secara seimbang, mereka akan mengalami tingkat stres yang lebih rendah, 

kelelahan kerja yang berkurang, serta tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi. Kondisi tersebut men-

dorong munculnya kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 

Hasil penelitian ini juga mendukung teori Social Exchange Theory yang dikemukakan oleh Peter 

Blau (1964), yang menjelaskan bahwa ketika organisasi memberikan dukungan yang memungkinkan 

karyawan mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang baik, maka karyawan akan memberikan 

timbal balik berupa sikap positif terhadap pekerjaan, peningkatan kepuasan kerja, serta kinerja yang 

lebih optimal. Dalam konteks penelitian ini, kebijakan dan lingkungan kerja yang mendukung keseim-

bangan kehidupan kerja terbukti mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang kemudian 

mendorong peningkatan kinerja. 

Karakteristik responden dalam penelitian ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

berada pada rentang usia 36–50 tahun (51,1%) dan memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun (73,6%). 

Kelompok karyawan pada rentang usia tersebut umumnya memiliki tanggung jawab pekerjaan dan 

keluarga yang cukup besar secara bersamaan. Oleh karena itu, kemampuan untuk menyeimbangkan 

kedua peran tersebut menjadi faktor penting yang memengaruhi tingkat kepuasan mereka terhadap 

pekerjaan. Ketika perusahaan mampu mendukung keseimbangan tersebut melalui pengaturan kerja 

yang baik dan lingkungan kerja yang kondusif, maka karyawan akan merasa lebih nyaman, puas, dan 

mampu memberikan kinerja yang lebih baik. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fejelita et al. (2024) yang menemukan bahwa work 

life balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang baik akan 

meningkatkan kenyamanan dan kepuasan karyawan dalam bekerja sehingga mendorong peningkatan 

produktivitas dan kualitas kerja. Temuan serupa juga ditemukan oleh Ahmad Wahyudin et al. (2025) 

yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mekanisme yang menjembatani pengaruh 

work life balance terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil tersebut, PT KMK Global Sport perlu mempertahankan dan meningkatkan 

kebijakan yang mendukung work life balance, seperti pengaturan beban kerja yang proporsional, 

fleksibilitas dalam pelaksanaan pekerjaan, dukungan atasan, serta penciptaan lingkungan kerja yang 

sehat. Upaya tersebut tidak hanya akan meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja karyawan, tetapi 

juga mampu meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan secara berkelanjutan.  
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SIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi dan work life balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain itu, work life balance dan kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi tidak berpengaruh langsung terhadap 

kinerja karyawan. Penelitian ini juga membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh 

motivasi dan work life balance terhadap kinerja karyawan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja karyawan dapat dicapai melalui peningkatan work life balance, motivasi kerja, dan 

kepuasan kerja secara berkelanjutan. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya dilakukan pada satu perusahaan dan menggu-

nakan variabel motivasi, work life balance, kepuasan kerja, serta kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian dan menambahkan variabel lain 

seperti kepemimpinan, budaya organisasi, kompensasi, atau employee engagement. Bagi perusahaan, 

hasil penelitian ini dapat menjadi dasar dalam meningkatkan kepuasan kerja melalui penguatan motivasi 

dan penerapan work life balance yang lebih baik guna mendukung peningkatan kinerja karyawan. 
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