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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of Workload, Motivation and Competence on Job
Satisfaction employees of PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram. The results of this
study obtained that workload (X1) has a t test value where t count is smaller than t table, namely
-0.353 <2.026 with a significant 0.726 > 0.05. Motivation (X2) has a significant effect on job
satisfaction, this is evidenced by the results of the t test where t count is greater than t table,
namely 4.024 > 2.026 with a significance of 0.000 <0.05. And competence (X3) has no
significant effect on job satisfaction with a t count value that is smaller than t table of 0.742
<2.026 with a significant value of 0.463 > 0.05. While the simultaneous results of workload,
motivation, and competence have a significant effect on job satisfaction. This is evidenced by the
results of the simultaneous test (f) where the calculated f value is greater than the f table value,
namely 9.481 > 2.859 with a significant value of 0.000 <0.05. The results of this study also show
that the independent variables (workload, motivation and competence) are able to explain the
dependent variable (job satisfaction) of 38.9% while the remaining 61.1% job satisfaction is
influenced by other variables outside.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Beban Kerja, Motivasi dan
Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja karyawan bagian pelayanan PT. Air Minum Giri Menang
(Perseroda) Mataram. Hasil penelitian ini memperoleh bahwa beban kerja (X1) memiliki nilai uji
t dimana t hitung lebih kecil dari t tabel yaitu -0,353 < 2,026 dengan signifikan 0,726 > 0,05.
Motivasi (X2) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja hal ini dibuktikan
dengan hasil uji t dimana t hitung lebih besar dari t tabel yaitu 4,024 > 2,026 dengan signifikan
0,000 < 0,05. Dan kompetensi (X3) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan
kerja dengan nilai t hitung lebih kecil dari t tabel sebesar 0,742 < 2,026 dengan nilai signifikan
0,463 > 0,05. Sedangkan hasil secara simultan beban kerja, motivasi, dan kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja hal ini dibuktikan dengan hasil uji simultan (f)
dimana nilai f hitung lebih besar dari nilai f tabel yaitu 9,481 > 2,859 dengan nilai signifikan
0,000 < 0,05. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa variabel independen (beban kerja,
motivasi dan kompetensi) mampu menjelaskan variabel dependen (kepuasan kerja) sebesar
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38,9% sedangkan sisanya 61,1% kepuasan kerja dipengaruhi oleh variabel-variabel lain diluar
model.

Kata kunci : Beban Kerja, Motivasi, Kompetensi, Kepuasan Kerja, Tingkat Kepuasan Kerja
PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur penting pada keberhasilan suatu
organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuannya. Suatu organisasi atau perusahaan dapat
melakukan aktivitasnya untuk mencapai tujuan yang diinginkan perlu adanya manajemen yang
baik terutama sumber daya manusia, karena sumber daya manusia merupakan modal utama
dalam merencanakan, mengorganisir, mengarahkan serta menggerakkan sumber daya lainnya
yang ada dalam suatu organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah balas
jasa yang andil dan layak, penempatan kerja yang sesuai dengan keahlian, berat ringannya
pekerjaan, suasana dan lingkungan pekerjaan, peralatan penunjang pekerjaan, sikap pemimpin
dalam kepemimpinannya dan sifat pekerjaan yang monoton atau tidaknya. beban kerja adalah
suatu kondisi dari pekerjaan dengan uraian tugasnya yang harus diselesaikan pada batas waktu
tertentu. Beban kerja dapat dilihat dari beban kerja fisik maupun mental, apabila beban kerja
yang ditanggung seorang karyawan terlalu berat atau kemampuan fisik yang lemah tentu akan
mengakibatkan suatu hambatan dalam bekerja sehingga karyawan tersebut akan merasa sakit
karena suatu pekerjaan. Beban kerja yang berlebihan dan tidak diimbagi dengan kompetensi
yang mumpuni sangat mungkin bagi para pegawai mengalami stres kerja dan hilangnya motivasi
dalam bekerja.

Motivasi kerja yang tinggi akan mendorong karyawan untuk melakukan suatu pekerjaan menjadi
lebih efektif dan efisien yang akan mempengaruhi hasil kinerjanya. Motivasi adalah pemberian
daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau berkerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi
juga dapat diartikan sebagai faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau
keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang
keras atau lemah. Peningkatan kepuasan kerja juga dapat dilakukan dengan penempatan pegawai
sesuai dengan kompetensi yang dimiliki oleh setiap pegawai. Secara umum, kompetensi adalah
suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang
dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
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pekerjaan tersebut .Kompetensi merupakan persyaratan standar yang harus dipenuhi individu
untuk dapat mengerjakan tugas pokok dan fungsinya secara tepat. Kompetensi mencakup
sejumlah atribut yang melekat pada diri individu berupa kombinasi antara pengetahuan, skill, dan

perilaku sebagai sarana yang dapat digunakan untuk memperbaiki kinerja.

Permasalahan mengenai kepuasan kerja juga harus diperhatikan oleh PT Air Minum Giri
Menang (Perseroda). PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) adalah perusahaan milik daerah
yang bergerak dibidang jasa penyediaan air bersih untuk wilayah Mataram. PT Air Minum Giri
Menang (Perseroda) dalam tahap operasionalnya memiliki dua fungsi utama yaitu fungsi
ekonomi dan fungsi sosial yang harus dipertimbangkan. Selain memberikan pelayanan air bersih
kepada masyarakat, PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) juga dapat memberikan kontribusi
terhadap Pendapatan Asli Daerah (PAD). Hal ini tentu didukung dengan pelayanan karyawan
yang berkompeten pada bidangnya masing-masing sehingga penempatan tugas-tugas karyawan
bagian pelayanan PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) terdiri dari : Manajer Bidang
Pelayanan, Asisten Manajer Sub Bidang Pelayanan dan Baca Meter Mataram, Asisten Manajer
Sub Bidang Pelayanan dan Baca Meter Gunung Sari, dan Asisten Manajer Sub Bidang
Pelayanan dan Baca Meter Gerung.

Berdasarkan hasil wawancara dengan bagian SDM (Sumber Daya Manusia) pada PT Air
Minum Giri Menang (Perseroda) sebagai observasi awal diketahui bahwa adanya indikasi
ketidakpuasan kerja karyawan bagian pelayanan. Hal itu dapat dilihat dari data turnover
karyawan bagian pelayanan di PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) dari tahun 2018-2021
pada tabel 1.1 sebagai berikut :

Tabel 1 Data Turnover karyawan Bagian Pelayanan PT Air Minum

Giri Menang 2018-2021

Tahun Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah
Karyawan Awal | Karyawan Karyawan Karyawan Akhir
Tahun Keluar Masuk Tahun

2018 52 1 1 52

2019 52 8 3 47

2020 47 4 2 45

2021 45 6 4 43
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Berdasarkan Tabel 1 di atas tingkat turnover karyawan bagian pelayanan pada PT. Air
Minum Giri Menang (Perseroda) mengalami peningkatan dari tahun 2018 sampai dengan 2021.
Berdasarkan wawancara dengan karyawan pada PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda)
Mataram diperoleh beberapa alasan karyawan keluar dari perusahan, yaitu pemutusan hubungan
kerja, karyawan merasa beban kerja yang diberikan perusahaan berupa target yang terlalu berat
dan tidak sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Dan juga alasan lain yaitu
kompetensi karyawan bagian pelayanan pada PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda). Tingkat
pendidikan karyawan di PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram .

Sementara itu terdapat juga permasalahan kurangnya motivasi kerja karyawan bagian
pelayanan PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram.

Hal ini dilihat dari masih banyak karyawan yang terlambat setiap hari dalam bekerja.
Berikut absensi kehadiran karyawan bagian pelayanan PT Air Minum Giri Menang (Perseroda)

pada bulan Januari 2021.
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Gambar 1 Rekap Absensi Kehadiran Karyawan PT Air Minum Giri Menang
Dapat dilihat dari gambar 1 diatas ada beberapa keterangan dalam absensi yaitu TL (Terlambat),
S (Sakit), dan D (Dinas). Berdasarkan data tersebut bahwa masih banyak karyawan bagian
pelayanan PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram yang terlambat datang ke kantor.

Berdasarkan hal tersebut maka faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan bagian
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pelayanan PT Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram yaitu beban kerja, motivasi kerja
dan kompetensi. Dilihat dari fenomena diatas maka PT Air Minum Giri Menang (Perseroda)
Mataram perlu lebih memahami dan memperhatikan tingkat kepuasan kerja bagian pelayanan
agar tidak menghambat perusahaan dalam mencapai tujuannya. Maka dari itu PT Air Minum
Giri Menang (Perseroda) perlu memperhatikan faktor-faktor ketidakpuasan karyawan bagian

pelayanan agar bisa mencapai tujuan dengan efektif dan efisien.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan pada karyawan bagian pelayanan PT. Air Minum Giri Menang
(Perseroda) Mataram. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 41 orang.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah wawancara, kuisioner, observasi, dan studi
literatur. Wawamcara secara konsep terdapat kesamaan antara kuesioner dengan interview, yang
membedakan adalah waktu terjadinya proses pertukaran. Kuisioner adalah teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberikan beberapa pertanyaan terkait penelitian yang

akan diberikan kepada responden.

Dalam menganalisis data harus memenuhi syarat uji instrumen yaitu Uji Validitas
dan Uji Reliabilitas, Uji reliabilitas mampu menunjukkan sejauh mana instrumen dapat
dipercaya dan diharapkan. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan teknik Alpha

Cronbach. Variabel dinyatakan reliabel apabila:
Hasil a > 0,6 = reliabel
Hasil a < 0,6 = tidak reliabel

Setelah dilakukan Uji Instrumen maka langak selanjutnya adalah Uji Asumsi Klasik yang
terdiri dari Uji Normalitas, Uji Multikolonieritas, dan Uji Heteroskedastisitas. Uji normalitas
bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi, variabel terikat dan variabel bebas
memiliki distribusi yang normal atau tidak, karena model regresi yang baik memiliki distribusi
data yang normal atau mendekati normal. Pembuktian apakah data tersebut memiliki distribusi
normal atau tidak dapat dilihat pada bentuk distribusi datanya, yaitu pada histogram maupun

normal probability plot. Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
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ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika varibel independen saling berkorelasi,
maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang
nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2016). Untuk
mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai
tolerance dan nilai variance inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance > 0,1 atau VIF < 10 maka

tidak terdapat multikolinearitas.

Selanjutnya dilakukan Uji Hipotesis yang terdiri dari Uji t, Uji F, dan Uji Koefisien
Determinasi. Uji T digunakan untuk menguji signifikan masing-masing variabel bebas secara
parsial untuk mengetahui variabel bebas mana yang paling berpengaruh terhadap variabel terikat.
Bila tp;sung lebih besar atau lebih kecil dari 5% (a = 5% = 0,05) maka Ho ditolak H; diterima
yang berarti bahwa terdapat pengarah yang signifikan variabel independen terhadap variabel
dependen. Uji F adalah pengujian hubungan regresi secara simultan (bersama- sama) dari
variabel independen kepada variabel dependen Uji simultan (uji F) dilakukan dengan cara
membandingkan Fhitung dan Fraver : Jika signifikan F < a (0,05) dan nilai Fhitung > Frabel, maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel
bebas dengan variabel terikat. Jika signifikan F > a (0,05) dan nilai Fhitung<Ftabel, maka Ho
diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan. Koefisien
determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model variabel independen
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Dalam output SPSS, koefisien determinasi
terletak pada Model Summaryb. Jika nilai R2. Jika nilai R20 maka tidak ada sedikitpun
presentase pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen. Sebaliknya
R2 = 1 maka presentase pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel
dependen adalah sempurna atau variasi variabel independen yang digunakan dalam model

menjelaskan 100% variabel dependen.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan softwere SPSS versi 20 dengan hasil pada

tabel dibawah ini.
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Tabel 2 Hasil Uji Validitas

Variabel Item r-Kritis Total Keterangan
BEBAN KERJA (X1) XI1.1 0,3 0,811 Valid
X1.2 0,3 0,762 Valid
X1.3 0,3 0,815 Valid
X1.4 0,3 0,740 Valid
X1.5 0,3 0,718 Valid
X1.6 0,3 0,643 Valid
MOTIVASI (X2) X2.1 0,3 0,746 Valid
X2.2 0,3 0,674 Valid
X23 0,3 0,708 Valid
X2.4 0,3 0,581 Valid
X2.5 0,3 0,591 Valid
KOMPETENSI (X3) X3.1 0,3 0,683 Valid
X3.2 0,3 0,476 Valid
X33 0,3 0,823 Valid
X3.4 0,3 0,455 Valid
X3.5 0,3 0,641 Valid
KEPUASAN KERIJA (Y) Yl1.1 0,3 0,554 Valid
Y1.2 0,3 0,578 Valid
Y13 0,3 0,687 Valid
Yl.4 0,3 0,631 Valid
YL.5 0,3 0,534 Valid
Y1.6 0,3 0,782 Valid

Berdasarkan tabel 2 diatas dapat dilihat bahwa hasil uji validitas untuk setiap variabel
penelitian ini memiliki r-Kritis > 0,3 maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel
dikatakan valid.

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan software SPSS versi 20 pada tabel

dibawah ini.

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alfa Keterangan
BEBAN KERIJA (X1) 0,786 Reliabel
MOTIVASI (X2) 0,757 Reliabel
KOMPETENSI (X3) 0,744 Reliabel
KEPUASAN KERJA (Y) 0,753 Reliabel
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Berdasarkan table 3 diatas, hasil uji reliabilitas pada setiap variabel memiliki nilai alpha >

0,60 maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel tersebut reliabel.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 41
Normal Mean ,0000000
Parameters®” Std. Deviation 164776723
Most Extreme Absolute ,100]
Differences Positive 1060)

Negative -,100
Test Statistic ,100
Asymp. Sig. (2-tailed) 200

Gambar 2 Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

Berdasarkan gambar 2 hasil output diatas, diperoleh nilai Asymp.Sig (2-

tailed) sebesar 0,200 yang berarti > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian

ini mempunyai distribusi normal.

Tabel 4 Hasil Uji Multikolonieritas

Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Toleranc | VIF
Error €
(Constant) | 8.578 3.381 2.537 | .016
Beban -.020 .056 -.046 -.353 | .726 .909 1.100
Kerja
Motivasi .613 146 .600 4204 | .000 750 1.333
Kompeten | .136 183 110 742 463 .696 1.437
si

Berdasarkan tabel 4 hasil uji multikolonieritas diatas, masing-masing variabel

mempunyai nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

multikolonieritas.
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Gambar 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas



d ‘ Vol. 1, No. 2, Oktober 2023
' ' EISSN: XXXX-XXXX
Jurnal limiah Manajemen
Berdasarkan output scatterplots SPSS 20 diatas dapat disimpulkan bahwa Titik menyebar
diatas dan dibawah atau disekitar angka nol, penyebaran titik titik data tidak membentuk pola

bergelombang, melebar kemudian menyempit, Penyebaran titik titik data tidak berpola.Dengan

demikian dapat di simpulkan bahwa tidak terjadi gejala heterokedasitas dalam model regresi.

Tabel 5 Analisis Regresi Linear Berganda

coefficients”
Model Unstandardized | Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Toleran | VIF
Error ce
(Constant) | 8.578 3.381 2.537 | .016
Beban -.020 056 -.046 -.353 | .726 .909 1.100
Kerja
Motivasi 613 146 .600 4.204 | .000 750 1.333
Kompeten | .136 183 110 742 | 463 .696 1.437
si

Nilai konstan 8.578 memiliki makna bahwa apabila variabel independen yaitu beban kerja (XI),
Motivasi (X2), dan kompetensi (X3) tidak mengalami perubahan atau dianggap konstan, maka
variabel dependen kepuasan kerja (Y) akan bernilai sebesar 8.578 satuan. Koefisien beban kerja
(X1) sebesar — 0,020 memiliki arti apabila variabel beban kerja (X1) mengalami kenaikan nilai
sebesar satu satuan maka variabel kepuasan kerja (Y) mengalami penurunan sebesar — 0,020
satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya tetap atau konstan. Koefisien motivasi sebesar
0,613 memiliki arti apabila variabel motivasi (X2) mengalami kenaikan nilai sebesar satu satuan
maka variabel kepuasan kerja (Y) mengalami kenaikan sebesar 0,613 dengan asumsi bahwa
variabel bebas lainnya tetap atau konstan. Koefisien kompetensi sebesar 0,136 memiliki arti
apabila variabel kompetensi (X3) mengalami kenaikan nilai sebesar satu satuan maka variabel
kepuasan kerja (Y) mengalami kenaikan sebesar 0,136 dengan asumsi bahwa variabel bebas

lainnya tetap atau konstan.
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Tabel 6 Uji Parsial (t)
coefficients”
Model Unstandardized | Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Toleran | VIF
Error ce
(Constant) | 8.578 3.381 2.537 | .016
Beban -.020 .056 -.046 -.353 | .726 909 1.100
Kerja
Motivasi .613 146 .600 4.204 | .000 750 1.333
Kompeten | .136 183 110 742 | 463 .696 1.437
si

Untuk lebih jelasnya akan diuraikan makna dari analisis masing-masing variabel yaitu beban
kerja (X1) motivasi (X2) dan kompetensi (X3). Untuk variabel beban kerja (X1), diperoleh hasil
perhitungan data SPSS versi 22 bahwa t hitung sebesar -0,353 lebih kecil dari t tabel
sebesar2,026. Sedangkan nilai signifikan 0,726 lebih besar dari 0,05. Dengan demikian variabel
beban kerja (X1) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Berdasarkan
hasil tersebut maka hipotesis mengatakan bahwa diduga beban kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Air minum giri menang (perseroda) Mataram
dinayatakan tidak diterima. Untuk variabel motivasi (X2), diperoleh hasil perhitungan data SPSS
versi 22 bahwa t hitung sebesar 4,024 lebih besar dari t tabel sebesar 2,026. Sedangkan nilai
signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian variabel motivasi (X2) memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis
mengatakan bahwa diduga motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja
pada karyawan PT. Air minum giri menang (perseroda) Mataram dinayatakan diterima. Untuk
variabel kompetensi (X3), diperolah hasil perhitungan data SPSS versi 22 bahwa t hitung sebesar
0,742 lebih kecil dari t tabel sebesar 2,026. Sedangkan nilai signifikan 0,463 lebih besar dari
0,05. Dengan demikian variabel kompetensi (X3) tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja (Y). Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis mengatakan bahwa diduga
kompetensi berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Air minum

giri menang (perseroda) Mataram dinayatakan tidak diterim.
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Tabel 7 Hasil Uji Simultan (F)

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression
83.492 3| 27.831 9.481 .000P
Residual | 408 605 37| 2935
Total 192.098 40

Dari hasil uji simultan (F) diperoleh nilai f hitung sebesar 9,481 lebih besar dari nilai F
tabel sebesar 2,859. Sedangkan nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka
hipotesis yang menyatakan Diduga bahwa Beban Kerja, Motivasi kerja dan Kompetensi
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan bagian
pelayanan pada PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda). Dinyatakan diterima.

Tabel 8 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square F Sig. F
Model R Square | Square | Estimate | Change | Change df1 df2 Change
1 .6592 435 .389 1.713 435 9.481 3 37 .000

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa diperoleh koefisien determinasi (Adjusted R
Square) sebesar 0,389 atau sebesar 38,9%. Hal ini berarti bahwa variabel beban kerja (X1),
motivasi (X2), dan kompetensi (X3) dapat mempengaruhi kepuasan kerja (Y) 0,389 atau
38,9%. Sedangkan sisanya sebesar 61,1% disebabkan oleh variabel-variabel lain diluar variabel
penelitian ini.

1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, maka diperoleh hasil pengujian
variabel beban kerja bahwa t hitung sebesar -0,353 lebih kecil dari t tabel sebesar 2,026.
Sedangkan nilai signifikan 0,726 lebih besar dari 0,05. Dengan demikian variabel beban kerja
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tersebut maka
hipotesis mengatakan bahwa “Diduga beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan
kerja pada karyawan PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram dinayatakan tidak

diterima”. Dari hasil uji simultan (f) diperoleh nilai f hitung sebesar 9,481 lebih besar dari nilai f
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tabel sebesar 2,859. Sedangkan nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka beban

kerja dinyatakan berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan

hipotesis kedua (H2) yang menyatakan “Diduga bahwa Beban Kerja berpengaruh signifikan

secara simultan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan bagian pelayanan pada PT. Air Minum Giri

Menang (Perseroda)”.

Dapat dilihat dari fakta dilapangan bahwa karyawan PT. Air Minum Giri Menang
(perseroda) Mataram merasa terbebani dikarenakan karyawan tidak dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan waktu yang diberikan atasan, menurut mereka waktu yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaan terlalu sedikit dan tidak sesuai dengan banyaknya target kerja
yang diberikan oleh atasan. Para karyawan juga merasa beban perkjaan mereka tidak sesuai
dengan kemampuan yang dimilikinya dikarenakan rata — rata karyawan pada PT. Air Minum
Giri Menang (perseroda) Mataram, sebagian besar lulusan SLTA atau SMA.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, maka diperoleh hasil pengujian
hipotesis variabel Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana
motivasi memiliki t hitung sebesar 4,024 lebih besar dari t tabel sebesar 2,026. Sedangkan nilai
signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dari hasil uji simultan (f) diperoleh nilai f
hitung sebesar 9,481 lebih besar dari nilai f tabel sebesar 2,859. Sedangkan nilai signifikan
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka motivasi dinyatakan berpengaruh secara simultan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis awal yang menyatakan bahwa “motivasi
berpengaruh signifikan secara parsial dan simultan terhadap kepuasan kerja”.

Dapat dilihat dari fakta dilapangan bahwa karyawan PT. Air Minum Giri Menang
(perseroda) Mataram. Para karyawan merasa termotivasi karena mereka menerima bonus sesuai
dengan kinerja yang telah mereka lakukan dan juga perusahaan memberikan fasilitas berupa
asuransi kesehatan yang membuat karyawan lebih tenang dan nyaman dalam melakasanakan
tugasnya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Deswarta (2017) yang
berjudul “Pengaruh Kompetensi Dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Dosen

Fakultas Tarbiyah Dan Keguruan Uin Sultan Syarif Kasim Riau” dengan hasil penelitian
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variabel motivasi secara simultan berpengaruh positif dan sangat signifikan terhadap kepuasan
kerja. Dan penelitian dari Mohamad Indra Alamsyah (2015) menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.

3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, hasil pengujian hipotesis menunjukkan
bahwan variabel kompetensi tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja
dimana kompetensi memiliki t hitung sebesar 0,742 lebih kecil dari t tabel sebesar 2,026.
Sedangkan nilai signifikan 0,463 lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis
yang menyatakan “Diduga bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap
kepuasan kerja pada PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda)” tidak diterima. Hal ini
berbanding terbalik dengan hasil penelitian dari Siregar (2015) yang berjudul “Pengaruh
Kompetensi Dan Disipin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada Rumah Sakit Muhammadiyah
Palembang” dengan hasil penelitian pengaruh variabel kompetensi terhadap kepuasan kerja,
menunjukan kompetensi berpengaruh lebih dominan sebesar 10,424.

Dapat dilihat dari fakta di lapangan bahwa tingkat pendidikan karyawan bagian
pelayanan pada PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram, sebagian besar masih
berpendidikan SLTA atau SMA yaitu sebanyak 23 orang (56%), hal ini dikarenakan peningkatan
karyawan pada PT. Air Minum Giri Menang (Perseroda) Mataram.

KESIMPULAN

1. Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
dibuktikan dengan hasil uji t dimana nilai t hitung lebih kecil dari t tabel yaitu -
0,353 <2,026 dengan signifikan 0,726 > 0,05.

2. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dibuktikan dengan
hasil uji t dimana t hitung sebesar lebih besar dari t tabel yaitu 4,024 > 2,026 dengan
signifikan 0,000 < 0,05.

3.  Kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini
dibuktikan dengan hasil uji t dimana nilai t hitung sebesar lebih kecil dari t tabel

sebesar yaitu 0,742 < 2,026 dengan nilai signifikan 0,463 > 0,05.

13



Vol. 1, No. 2, Oktober 2023

- T : EISSN: Xxxxx-
Jurnal limiah Manajemen B
4. Beban kerja, motivasi dan kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil uji simultan (f)
dimana nilai f hitung lebih besar dari nilai f tabel yaitu 9,481 > 2,859 dengan nilai
signifikan 0,000 < 0,05.
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