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 Penelitian  ini merupakan penelitian berbasis survey yang 

bertujuan menguji pengaruh keseimbangan kehidupan kerja 

dan beban kerja terhadap kepuasan kerja dengan obyek 

penelitian pada Karyawan Mikro PT. Pegadaian Jayapura. 

Pengambilan sampel dari populasi penelitian menggunakan 

desain probability sampling dengan teknik sample jenuh 

sebanyak 90 responden. Analisis data dilakukan 

menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan 

software SPSS vers 29. Hasil penelitian menyimpulkan 

bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan beban kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Keseimbangan kehidupan kerja dan beban kerja dapat 

menjelaskan kepuasan kerja sebesar 46,4%. 
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1. Pendahuluan 

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan 

tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. Sumber 

Daya Manusia juga merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan dalam 

mencapai tujuan organisasi perusahan. Untuk itu organisasi perusahan sangatlah 

memerlukan sumber daya manusia yang terampil, berkarakter yang baik, memiliki 

wawasan luas dan mampu berkerja dengan teman sekerja dan dengan atasan guna 

menjalankan fungsi yang dimiliki oleh perusahaan. Perusahaan harus mengelola sumber 

daya manusianya untuk diarahkan menjadi pemikir dan penentu jalannya perusahaan dan 

menjadi pelaksana bagi kelasungan perusahaan secara terus menerus. Maka berhasil atau 

tidaknya suatu organisasi perusahaan dalam mewujudkan tujuannya sangatlah bergantung 

pada sumber daya manusia yang dimilikinya. 

Sumber Daya merupakan sebuah asset yang sangat penting bagi perusahaan. Pada 

dasarnya sumber daya manusia yang selalu berperan aktif dan dipekerjakan untuk 

menggerakan, berfikir dan merencanakan sebuah perusahaan atau organisasi agar tercapai 

sesuai tujuan. Diantara sumber daya yang terlibat dalam perusahaan sumber daya manusia 

memiliki kontribusi yang paling dominan. Hal ini telah dinyatakan oleh (Hasibuan, 2015) 

manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi karena 

manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Oleh 
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karena itu, tampak sulit bagi sebuah organisasi perusahaan untuk beroperasi dengan lancar 

dan memperoleh sasaran, jika karyawan tidak mampu mengeksekusi tugas dan fungsinya 

dengan baik. 

Peran penting sumber daya manusia bagi perusahaan adalah sebagai suatu unsur 

penentu aktivitas dalam perusahan (Dwi Irzani & Andre Dwijanto Witjaksono, 2014). 

Karyawan memiliki keinginan, perasaan, kebutuhan, dan persepsi terhadap hal- hal yang 

terjadi dalam organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang strategi untuk 

menciptakan kesan dan memberi perlakuan yang baik pada karyawan sehingga karyawan 

memiliki perasaan dan sikap positif pada organisasi (Hardiansyah, 2018). Sumber daya 

manusia yang dimiliki tidak hanya berperan sebagai orang yang di bayar untuk melakukan 

sebuah tugas atau pekerjaan, akan tetapi juga menjadi asset perusahaan yang harus di 

rawat, di kembangkan dan di perhatikan sehingga dapat berpengaruh terhadap peningkatan 

kepuasan kerja karyawan (Aritonang M. G et al., 2022). Untuk itu Perusahaan atau 

organisasi yang menerapkan manajemen sumber daya yang baik dapat kita lihat ketika 

perusahaan menciptakan suatu kondisi dimana antara karyawan dan perusahaan tercipta 

hubungan yang saling membutuhkan atau ada suatu timbal balik. Sehingga karyawan dapat 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya di dalam perusahaan. Salah satunya adalah 

dengan perusahaan memperhatikan kepuasan kerja karyawan yang ada didalam 

perusahaan. Perhatian kepada kepuasan kerja karyawan yang dilakukan oleh PT. 

Pegadaian Jayapura bertujuan untuk meningkatkan produktivitas kinerja karyawannya 

sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif 

dan serba cepat keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi semakin 

penting. Kesimbangan kerja kehidupan yang baik dapat berdampak positif pada kepuasan 

kerja dan produktifitas karyawan. Salah satu sector yang dapat perlu memperhatikan aspek 

ini adalah kantor pegadaian, yang meupakan Lembaga keuangan yang menyediakan 

berbagai layanan kepada masyarakat. Kantor pegadaian seringkali menghadapi tekanan 

yang tinggi dalam menjalankan operasionalnya. Karyawan di kantor prgadaian mungkin 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi seperti target penjualan yang harus dicapai, 

beban kerja yang besar dan tekanan waktu yang ketat. Dalam situasi ini, penting bagi 

keryawan untuk memiliki keseimbangan yag baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

agar dapat menjaga kesejahteraan dan kepuasan kerja mereka. 

Kepuasan kerja karyawan merupakan sebuah bagian yang penting dari suatu 

kesuksesan sebuah organisasi karena kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang cukup 

besar terhadap produktivitas organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Ketidakpuasan merupakan titik awal dari masalah-masalah yang muncul dalam organisasi 

seperti kemangkiran, konflik manager - pekerja dan sikap karyawan. Dari sisi pekerja, 

ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya motivasi, menurunnya moril kerja, dan 

menurunnya tampilan kerja yang baik. oleh sebab itu dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan perusahaan harus melakukan berbagai cara salah satunya dengan meningkatkan 

work life balance atau keseimbangan kehidupan dan kerja. 

Pengaruh kepuasan kerja kehidupan terhadap kepuasan kerja dan prodktifitas 

karyawan di kantor pegadaian perlu diteliti lebih lanjut. Studi sebelumnya menunjukan 

bahwa karyawan yang dapat mencapai keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Mereka 

memiliki waktu yang cukup untuk beristirahat, melakukan aktivitas pribadid dan menjaga 

keseimbangan hidup mereka. Selain itu karyawan yang memiliki keseimbangan kerja 

kehidupan yang baik juga cenderung lebih produktif dalam menjalankan tugas-tugas 

mereka, dapat fokus dan bekerja dengan lebih efektif, karena memiliki energi dan motivasi 

yang cukup. Hal ini dapat berdampak positif pada kualitas pekerjaan yang dihasilkan dan 

kontribusi mereka terhadap kesuksesan kantor pegadaian. 
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 Selain itu, dukungan dari atasan dan rekan kerja juga merupakan factor penting 

dalam menciptakan keseimbangan kerja kehidupan yang baik. Ketika atasan dan rekan 

kerja memahami dan mendukung kebutuhan pribadi karyawan, mereka akan merasa 

dihargai dan termotivasi untuk bekerja dengan baik. Hal ini dapat meningkatkan kepuasan 

kerja dan produktivitas karyawan di kantoe pegadaian. Dalam konteks kantor pegadaian, 

dimana karyawan berinteraksi dengan pelanggan dan memiliki tugas-tugas yang 

membutuhkan ketelitian dan konsentrasi, penting untuk memahami pengaruh 

keseimbangan kerja kehidupan terhadap kepuasan kerja dan produktivitas. Dengan 

memperhatikan aspek ini, kantor pegadaian dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

seimbang dan mendukung karyawan, yang pada giliranya dapat meningkatkan kuaitas 

layanan yang diberikan dan keberhasilan organisasi. 

Banyak faktor yang dapat membuat rendah atau tinggi kepuasan kerja karyawan 

salah satunya adalah beban kerja karyawan. Pemberian beban kerja yang baik kepada 

karyawan agar karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dalam waktu yang 

telah ditentukan. Semakin banyak aspek dalam suatu pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan oleh 

individu tersebut. Ketika seorang karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja maka 

seorang karyawan akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang 

dimilikinya untuk menyelesaikan tugasnya, yang akhirnya akan menghasilkan kinerja dan 

pencapaian yang baik bagi perusahaan. 

Kepuasan kerja sangat berpengaruh pada produktivitas kerja, pihak pimpinan harus 

memahami tindakan apa yang harus dilakukan dalam meningkatkan dan menjaga kepuasan 

kerja pegawai, dalam upaya mencapai hal tersebut perusahaan diharapkan mampu 

menciptakan kondisi kerja yang baik agar dapat memaksimalkan kemampuan pegawainya 

(Mariam, 2009). Beberapa faktor penunjang dalam terbentuknya kepuasan kerja yaitu 

adalah keseimbangan kehidupan kerja dalam pekerjaan, stres kerja, dan kompensas 

Keterhubungan keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di teliti 

oleh (Puspa I et al., 2021)dengan judul Pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai badan penanggulangan bencana daerah kota padang, hasil 

penelitian nya menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Zulher Z, 2020) dengan judul analisis etos kerja, 

lingkungan kerja dan beban kerja terhadap kepuasan kerja pegawai (survey pada pegawai 

uptd puskesmas bangkinang kota) menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan dari 

etos kerja, lingkungan kerja dan beban kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. Penelitian 

juga dilakukan oleh (Novita R & Kusuma M, 2020) dengan judul pengaruh beban kerja 

dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan (studi kasus pada karyawan 

koperasi nusantara cabang bengkulu dan curup) menunjukkan adanya pengaruh secara 

parsial beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Untuk 

mengatasi permasalahan mengenai kesenjangan beban kerja ini semakin jauh, maka perlu 

dibangun komunikasi yang baik antar lini dalam suatu organisasi, dan upaya - upaya 

manajemen untuk mengatasi beban kerja yang dirasakan oleh pegawainya, mengingat 

untuk membangun suatu kepuasan kerja karyawan, salah satu cara yang efektif adalah 

memberikan beban kerja yang sesuai dengan kemampuan dan proporsi yang adil bagi 

setiap pegawai.  Menciptakan kepuasan kerja pegawai pada dasarnya memiliki tujuan yang 

selaras dengan keberlangsungan suatu perusahaan.  
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2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 

Teori Kepuasan Kerja 
Menurut (Zainal, 2014) teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal 

diantaranya, pertama; teori ketidaksesuaian (discrepancy theory).Teori ini mengukur 

kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya 

dengan kenyataan yang dirasakan, sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari 

yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy, 

tetapi merupakan discrepancy yang positif. Kedua,  teori keadilan (equarty theory). 

Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan dan 

ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung 

pekerjaannya seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau 

perlengkapan yang dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya. Hasilnya adalah 

sesuatu yang dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya 

seperti upah atau gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan 

kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri. Ketiga, teori dua faktor (two factor 

theory). Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok, yaitu 

satisfies (motivator) dan dissatisfies. Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang 

dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, 

penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan memperoleh 

penghargaan, dan promosi. Dissatisfies (hygiene factors) adalah faktor-faktor yang 

menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari gaji atau upah, pengawasan, hubungan 

antar pribadi, kondisi kerja, dan status. 

(Smith, 1969) mempublikasikan bahwa kepuasan kerja ke dalam lima indikator 

yang sering disebut dengan Job Descriptive index (JDI). JDI dirancang untuk mengukur 

kepuasan karyawan dengan pekerjaan mereka. Alat ini menjadi salah satu yang paling 

banyak digunakan dalam pengukuran kepuasan kerja karyawan. Kelima indikator tersebut 

diuraikan adalah pekerjaan itu sendiri, Imbalan, Promosi, Supervisi, dan Rekan kerja 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan sikap positif tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang 

timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penelitian dilakukan sebagai rasa 

menghargai dalam mencapai salah satu nilai- nilai penting dalam pekerjaan. karyawan 

yang puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada karyawan yang tidak puas yang tidak 

menyukai situasi kerjanya (Hamali, 2016).  

Kepuasaan kerja pada dasarnya merupakan suatu sifat yang individual. setiap 

individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang 

berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan sesuai 

dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. 

Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja (Zainal, 

2014). 

Menurut (Robbins & Judge, 2015) kepuasan kerja perasaan positif tentang 

pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik- karaketristiknya. 

Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara harapan seseorang akan sesuatu dengan 

apa yang harus benar-benar diterima, sehingga tingkat kepuasan kerja karyawan secara 

individu berbeda-beda (Kaswan, 2017). Kemudian kepuasan kerja juga dijelaskan oleh 

(Kinicki & Fugate M, 2013) kepuasan kerja adalah respons afektif atau emosional terhadap 

berbagai aspek seseorang pekerjaan.  Jadi dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional seseorang terhadap pekerjaannya dan sikap yang timbul berdasarkan 

penilaian terhadap situasi kerja.  
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Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) adalah sebuah rasa 

pengendalian, pencapaian, dan penikmatan dalam kehidupan sehari-hari, sejauh mana 

individu terlibat dan sama-sama merasa puas dalam hal waktu dan keterlibatan psikologis 

dengan peran mereka didalam kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Molloy, 2010). 

(Beardwell & Claydon, 2010) mengungkapkan bahwa Keseimbangan kehidupan 

kerja adalah tentang individu yang mampu menjalankan kehidupan kerja dan 

kehidupannon-kerja mereka tanpa tekanan dari pekerjaan dan kehidupan diluar pekerjaan. 

Menurut (Milkovich et al., 2014) berpendapat bahwa Keseimbangan kehidupan kerja 

adalah Program yang membantu karyawan untuk mengintegrasikan pekerjaan lebih baik 

dan tanggung jawab hidup mereka termasuk waktu senggang dari pekerjaan seperti 

liburan, memenuhi layanan seperti, memenuhi kebutuhan spesifik (konseling obat, 

perencanaan keuangan, rujukan untuk perawatan anak dan orang tua) dan pengaturan kerja 

yang fleksibel (telecommuting, jadwal non-tradisional, waktu cuti yang tidak dibayar). 

(Delecta, 2011) keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan sebagai kemampuan 

individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen berkeluarga, serta tanggung jawab 

pada non-pekerjaan lainnya. Sebagian besar pegawai yang memiliki mobilitas tinggi dalam 

pekerjaanya, tentunya akan menghabiskan cukup banyak waktu yang mereka miliki, 

sehingga pegawai akan merasa terbebani baik secara fisik maupun mentalnya. 

Keseimbangan kehidupan kerja adalah situasi dimana pegawai diberi kesempatan untuk 

menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mereka, dalam situasi ini tidak 

akan menimbulkan stres dan kelelahan dalam melakukan pekerjaannya (Lestari & 

Margaretha, 2021). Semakin banyak waktu pegawai yang digunakan dalam bekerja dapat 

mengakibatkan ketidakseimbangan dalam mengontrol kehidupan pegawai di luar 

pekerjaan sehingga dapat mempengaruhi tingkat produktivitas kerja yang dapat 

berpengaruh pada kepuasan kerja, begitu pula sebaliknya. 

Menurut (Komari & Sulistiowati, 2018) Teori keseimbangan kehidupan kerja 

terbagi menjadi dua; pertama, Conflict Theori, Konflik pekerjaan-keluarga terjadi ketika 

tuntutan kehidupan kerja menimbulkan masalah dalam memenuhi tuntutan kehidupan 

keluarga. Konflik pekerjaan-keluarga didefinisikan di mana peran dari pekerjaan dan 

keluarga saling bertentangan (Greenhaus & Beutell, 1985).  Konflik pekerjaan-keluarga 

awalnya dianggap satu dimensi tetapi sekarang dikonseptualisasikan sebagai dua dimensi, 

yaitu pekerjaan mengganggu keluarga dan sebaliknya (Frone et al., 1992). Tiga jenis 

konflik pekerjaan-keluarga telah diidentifikasi dan dipelajari oleh (Greenhaus & Beutell, 

1985), yaitu konflik berbasis waktu, konflik berbasis ketegangan, dan konflik berbasis 

perilaku. Ketika tuntutan waktu pada satu peran membuat sulit untuk berpartisipasi dalam 

peran lain yang dikenal sebagai konflik berbasis waktu. 

Compensation Theory. Teori Kompensasi menyatakan bahwa pekerja mencoba 

mengkompensasi kurangnya kepuasan di satu domain dengan mencoba menemukan 

kepuasan lebih di domain lain. Ini memberikan penjelasan tentang mengapa beberapa 

pekerja menjadi lebih terlibat dalam pekerjaan mereka ketika mengalami masalah keluarga 

(Lambert, 1990). Studi (Edwards & Rothbard, 2000) menyatakan bahwa terdapat dua 

bentuk kompensasi yang berbeda. Pertama, orang dapat mengurangi domain yang tidak 

memuaskan dan meningkatkan keterlibatan dalam domain yang berpotensi memuaskan. 

Kedua, orang tersebut mungkin menanggapi ketidakpuasan di satu domain dengan 

mengejar hadiah di domain lain. 

Indikator-indikator yang dipakai dalam mengukur keseimbangan kehidupan kerja, 

menurut (McDonald & Breadly, 2005), yaitu; pertama, keseimbangan waktu. Merujuk 

pada jumlah waktu yang dapat diberikan oleh individu, baik bagi pekerjaannya maupun 

hal-hal diluar pekerjaannya, Kedua, keseimbangan keterlibatan. Merujuk pada jumlah atau 
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tingkat keterlibatan secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam pekerjaannya 

maupun hal-hal diluar pekerjaannya. Ketiga, keseimbangan kepuasan. Merujuk pada 

jumlah tingkat kepuasan suatu individu terhadap kegiatan pekerjaannya maupun hal-hal di 

luar pekerjaannya. 

 

Beban Kerja  

Beban kerja adalah istilah yang mulai dikenal sejak tahun 1970-an. Banyak ahli 

yang telah mengemukakan definisi beban kerja sehingga terdapat beberapa definisi yang 

berbeda mengenai beban kerja. Ia merupakan suatu konsep yang multi-dimensi, sehingga 

sulit diperoleh satu ketentuan saja mengenai definisi yang tepat (Cain, 2007). 

(Dhania, 2010) menyebutkan beban kerja adalah sejumlah kegiatan yang 

membutuhkan keahlian dan harus dikerjakan dalam jangka waktu tertentu dalam bentuk 

fisik ataupun psikis. (Riggio, 2000) menyatakan beban kerja adalah tugas-tugas pekerjaan 

yag menjadi sumber stres seperti pekerjaan mengharuskan bekerja dengan cepat, 

menghasilkan sesuatu dan konsentrasi dari stres kerja. Menurut (Hariyono et al., 2009) 

adalah jangka waktu dalam melakukan aktivitas pekerjaan sesuai dengan kemampuan dan 

kapasitaskaryawan dengan tidak menunjukan tanda kelelahan. 

Beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat adanya keterbatasan kapasitas 

dalam memori memproses informasi. Saat menghadapi suatu tugas, individu diharapkan 

dapat menyelesaikan tugas tersebut pada suatu tingkat tertentu. Apabila keterbatasan yang 

dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi tercapainya hasil kerja pada tingkat 

yang diharapkan, berarti telah terjadi kesenjangan antara Tingkat kemampuan yang 

diharapkan dan tingkat kapasitas yang dimiliki. Kesenjangan ini menyebabkan timbulnya 

kegagalan dalam kinerja. Hal inilah yang mendasari pentingnya pemahaman dan 

pengukuran yang lebih dalam mengenal beban kerja (Cain, 2007). 

Menurut meshkati dalam (Tarwaka, 2015), beban kerja dapat didefinisikan sebagai 

suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang 

harus dihadapi. Mengingat kerja manusia bersifat mental dan fisik, maka masing-masing 

mempunyai tingkat pembebanan yang berbeda-beda. Tingkat pembebanan yang terlalu 

tinggi memungkinkan pemakaian energi yang berlebihan dan terjadi over stress, 

sebaliknya intensitas intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan 

dan kejenuhan atau under stress. Oleh karena itu perlu diupayakan tingkat intensitas 

pembebanan yang optimum yang ada di antara kedua batas yang ekstrem tadi dan tentunya 

berbeda dari antara individu yang satu dengan yang lainnya. 

Beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing pekerjaan 

dalam jangka waktu tertentu (Irwandy, 2007). Berdasarkan yang dikemukakannya 

beberapa definisi di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa beban kerja merupakan 

sejauh mana kapasitas individu bekerja dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan kepadanya, yang dapat diindikasikan dari jumlah pekerja yang harus dilakukan 

waktu atau batasan waktu yang dimiliki oleh pekerja dalam menyelesaikan tugasnya, serta 

pandangan subjektif individu tersebut sendiri mengenai pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. Untuk mengukur variabel beban kerja, digunakan lima indicator yang 

dikembangkan oleh (Putra et al., 2012) ada 4 indikator dalam beban kerja yaitu; Target 

yang harus dicapai, Kondisi pekerjaan, Penggunaan waktu, dan Standar pekerjaan. 

 

Hipotesis  

Keseimbangan kehidupan kerja adalah situasi dimana pegawai diberi kesempatan 

untuk menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mereka, dalam situasi ini 

tidak akan menimbulkan stres dan kelelahan dalam melakukan pekerjaannya (Lestari & 

Margaretha, 2021). Salah satu factor yang mendasari kepuasan kerja adalah factor fisik 
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yakni factor yang berhubungan dengan pembagian waktu kerja dan kehidupan pribadi 

yang mana dapat di artikan sebagai keseimbangan kehidupan kerja. Hubungan 

keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja diatas juga telah di teliti oleh 

peneliti terdahulu yakni (Christin Natalia, 2022), dengan hasil penelitian secara parsial 

keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Hipotesis penelitian ini adalah: 

H1: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.  

 

Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan seseorang dalam menyelesaikan 

tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam keadaan 

normal dalam suatu jangka waktu tertentu. Berkenaan dengan permasalahan mengenai 

kepuasan kerja pegawai, maka akan erat kaitanya dengan situasi dan kondisi pada 

pekerjaan itu sendiri, termasuk beban kerja yang ada didalamnya. Berdasarkan penelitian 

(Mustapha & Ghee, 2013) dikatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh beban kerja 

sehari-hari, misalnya karyawan lebih puas ketika mereka diberikan beban kerja yang lebih 

rendah. Dan sebaliknya, kepuasan kerja yang lebih rendah ditemukan pada beban kerja 

yang lebih tinggi. Hipotesis penelitian ini adalah:  

H2: Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan 

menggunakan data primer. Data yang diambil merupakan data primer yakni melalui 

penyebaran kuisioner karyawan PT. Pegadaian Cabang Jayapura. Populasi dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 90 karyawan di PT. Pegadaian. Metode pemilihan sampel 

yang digunakan adalah sampel jenuh dimana keseluruhan populasi di jadikan sampel 

yakni, sebanyak 90 karyawan di PT. Pegadaian Cabang Jayapura. Analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda dengan melalui 

beberapa tahapan meliputi; analisis statistik deskriptif,  uji instrumen penelitian (uji 

validitas dan reliabilitas), uji asumsi klasik (Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas, Uji 

Heteroskedastisitas). Adapun model regresi linier yang digunakan adalah: Y = a + b1x1 + 

b2x2 + e,  Y= kepuasan kerja, a= konstanta, b1 & b2=koefisien regresi, x1=keseimbangan 

kehidupan kerja, x2=beban kerja, e=standar error. 

Pengujian hipotesis menggunakan uji t dengan melihat nilai signifikansi dan nilai F 

untuk menguji model apakah layak digunakan untuk regresi sedangkan seberapa besar 

model dapat menjelaskan pengaruh variabel independen (keseimbangan kehidupan kerja 

dan beban kerja) terhadap terhadap variabel dependen (kepuasan kerja) menggunakn nilai 

R Square. 

 

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Deskripsi Karakteristik Responden 

Sebelum membahas mengenai keterkaitan pengaruh keseimbangan kehidupan kerja 

dan beban kerja terhadap kepuasan kerja PT. Pegadaian Cabang Jayapura, maka 

sebelumnya akan disajikan deskripsi gambaran responden, yang bertujuan untuk 

mengetahui profil atau identitas responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 

Adapun yang menjadi responden adalah karyawan yang bekerja pada kerja PT. Pegadaian 

Cabang Jayapura yang berjumlah sebanyak 90 orang karyawan. 
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Uji Instrumen validitas 

Hasil uji validitas menujunjukkan bahwa  indikator-indikator yang digunakan untuk 

mengukur masing-masing variabel mempunyai nilai koefisien korelasi yang lebih besar 

dari r tabel dengan sampel 90 = 0,207 (df=N-2) yang bermakna masing-masing indikator 

dinyatakan valid. 

 
Tabel 1 

Hasil Uji Validitas 

Variabel Indikator r hitung r tabel Keterangan 

Keseimbangan 

Kehidupan Kerja 

X1.1 0,810 

0,207 

Valid 

X1.2 0,790 Valid 

X1.3 0,849 Valid 

X1.4 0,724 Valid 

Beban Kerja 

X2.1 0,877 Valid 

X2.2 0,921 Valid 

X2.3 0,921 Valid 

X2.4 0,895 Valid 

Kepuasan Kerja 

Y.1 0,740 Valid 

Y.2 0,813 Valid 

Y.3 0,810 Valid 

Y.4 0,723 Valid 
           Sumber: Data diolah SPSS 29, 2024  
 

Uji Reliabilitas 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan semua variabel memiliki derajat kehandalan 

diatas 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua instrumen variabel independen dan 

dependen dalam penelitian ini bersifat reliable. 

 

 
Tabel 2 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 

Standar 

Penerimaan 
Keterangan 

Keseimbangan 

Kehidupan Kerja 
0,810 0,60 Reliabel 

Beban Kerja 0,841 0,60 Reliabel 

              Sumber: Data diolah SPSS 29, 2024 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Hasil uji normalitas Grafik normal probability plot menunjukkan bahwa titik-titik 

data menyebar di sekitar garis diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis 

diagonal, dengan demikian sebaran data berdistribusi normal 
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Gambar 1 

Normal Probability Plot 

 
                                    Sumber: Data diolah SPSS 29, 2024 

. 

Uji Multikolinearitas 

Hasil pengujian multikolinieritas terlihat semua variabel yang digunakan sebagai 

predictor model regresi memiliki nilai VIF (Variance Inflation Factor) dibawah 10 dan 

nilai tolerance lebih dari 0,1. Ini menunjukkan bahwa tidak ada gejala multikolinearitas. 

Dengan demikian berarti bahwa semua variabel tersebut dapat gunakan sebagai variabel 

yang independen. 

 
Tabel 3 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 
                       Sumber: Data diolah SPSS 29, 2024 

 

Uji Heterokedasitas 

Hasil pengujian terlihat bahwa plot menyebar secara acak di atas maupun di bawah angka 

nol pada sumbu Regression Studentized Residual. Oleh karena itu pada model regresi yang 

terbentuk dinyatakan tidak terjadi gejala heterokedastisitas. 

 
Gambar 2 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
        Sumber: Data diolah SPSS 29 tahun, 2024 
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Pengujian Hipotesis 

Hasil pengujian hipotesis menghasilkan model persamaan regresi, Y = 4,129 + 0,392 X1 + 

0,347 X2 + e,  dan menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari variable keseimbangan 

kehidupan kerja dan beban kerja masing-masing 0,01 dan lebih kecil dari alpha 5%. Oleh 

karena itu,  hipotesis bahwa Keseimbangan Kehidupan Kerja dan beban kerja berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja terdukung  

 

 
Tabel 4 

Uji Regresi Linear Berganda 

Pengujian Hipotesis 1 dan 2 

Variabel Koefisien t-statistik p-value 

Konstanta 

Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Beban Kerja 

n 

Adj. R-squared 

4,129 

0,392 

0,347 

 

0,466 

2,679 

4,822 

3,798 

3 

 

0,009 

0,001 

0,001 

 

Sumber: Data diolah SPSS 29, 2024 

Keseimbangan Kehidupan Kerja berpengauh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Keseimbangan Kehidupan Kerja sebagai salah satu factor dalam 

meningkatkan kepuasan kerja, hal tersebut semakin banyak waktu karyawan yang 

digunakan dalam bekerja dapat mengakibatkan ketidakseimbangan dalam mengontrol 

kehidupan pegawai di luar pekerjaan sehingga dapat mempengaruhi tingkat produktivitas 

kerja yang dapat berpengaruh pada kepuasan kerja, begitu pula sebaliknya. Hasil penelitian 

ini relevan dengan penelitian dilakukan oleh (Christin Natalia, 2022) dengan hasil 

penelitian secara parsial keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Beban Kerja berpengauh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Beban 

kerja merupakan sejauh mana kapasitas individu bekerja dibutuhkan dalam menyelesaikan 

tugas yang diberikan kepadanya, yang dapat diindikasikan dari jumlah pekerja yang harus 

dilakukan waktu atau batasan waktu yang dimiliki oleh pekerja dalam menyelesaikan 

tugasnya, serta pandangan subjektif individu tersebut sendiri mengenai pekerjaan yang 

diberikan kepadanya. Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian dilakukan oleh 

(Mustapha & Ghee, 2013) dikatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh beban kerja 

sehari-hari, misalnya karyawan lebih puas ketika mereka diberikan beban kerja yang lebih 

rendah. Dan sebaliknya, kepuasan kerja yang lebih rendah ditemukan pada beban kerja 

yang lebih tinggi. 

 

5. Simpulan 
Simpulan penelitian ini bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini membuktikan bahwa Keseimbangan 

kehidupan kdan beban kerja memberikan pengaruh nyata dalam meningkatkan Kepuasan 

Kerja pada PT. Pegadaian Cabang Jayapura.  Saran untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan maka pihak Pimpinan/ PT. Pegadaian Cabang Jayapura.dapat meningkatkan 

Keseimbangan Kehidupan Kerja dan mengurangi Beban Kerja yang dimiliki karyawan 

sesuai perkembangan teknologi dan kebutuhan perusahaan. Selain itu karyawan juga perlu 

dihargai baik antara sesama karyawan, atasan maupun perusahaan agar hubungan kerja 

dapat terjaga dan terjalin dengan baik. Wawasan tentang faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, tidak Keseimbangan Kehidupan Kerja dan Beban Kerja 
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saja, tapi faktor lainnya yang berpotensi meningkatkan kepuasan kerja karyawan, agar 

dapat memberikan masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan juga bagi Perusahaan. 
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