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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of Work Life Balance, Non-physical Work Environment, 

and Job Satisfaction on Employee Performance at PT Yamaha Music Manufacturing Indonesia, 

especially in the production department of research methods using quantitative approaches. The 

population used in this study was employees of PT Yamaha Music Manufacturing Indonesia in 

the production department as many as 133 samples. The data used in this study are primary and 

secondary data, namely by distributing questionnaires and through google forms to employees 

of PT Yamaha Music Manufacturing Indonesia. The analysis technique in this study used the 

Lisrel 8.8 application. The results of this study are (1) Work Life Balance does not affect job 

satisfaction, (2) Non-physical Work Environment affects Job Satisfaction, (3) Work Life 

Balance and Nonphysical Work Environment simultaneously affect Job Satisfaction, (4) Work 

Life Balance does not affect Employee Performance, (5) Non-physical Work Environment 

affects Employee Performance, (6) Job Satisfaction affects Employee Performance,  and (7) 

Work Life Balance, Non-physical Work Environment and Job Satisfaction simultaneously have 

no effect on Employee Performance. 

Keywords:  Work Life Balance, Non physical Work Environment, Job Satisfaction, 

Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Pada sebuah perusahaan tingkat keberhasilan dapat diukur dengan kinerja yang 

diberikan oleh sumber daya manusia atau karyawan terhadap perusahaan. Adanya 

kontribusi dan kinerja yang baik akan tercapainya visi dan misi sebuah perusahaan 

sebab itu sumber daya manusia dianggap sebagai aset dari sebuah perusahaan yang 

menjadi penggerak utama di perusahaan, sumber daya manusia memiliki peran penting 

dalam memberikan tenaga kerja, pemikiran, merencanakan dan kreatifitas dalam 

mengembangkan perusahaan. 

Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat berharga yang harus dijaga, 

dikelola, dan dikembangkan dengan baik untuk mengembangkan sebuah perusahaan 

dan mampu menghadapi persaingan yang kompetitif di dunia global saat ini. Dengan 

kata lain, melihat SDM sebagai aset yang berharga sangat penting bagi kesuksesan 
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jangka panjang perusahaan. Penting untuk membangun budaya perusahaan yang 

mendukunng pengembangan dan pemberdayaan karyawan, sehingga mereka dapat 

memberikan kontribusi maksimal. 

Di era generasi pekerja generasi z sekarang ini membutuhkan manajemen 

karyawan yang berbeda dari generasi sebelumnya, generasi z memiliki sifat yang sadar 

akan pentingnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Mereka 

cenderung mengutamakan kualitas hidup, dan tidak hanya fokus pada pekerjaan saja. 

Generasi z sering kali mencari pekerjaan yang menawarkan fleksibilitas waktu kerja, 

kesempatan untuk berkembang secara pribadi dan profesional, serta lingkungan kerja 

yang seimbang. Work Life Balance bagi generasi z bukanlah sekedar pilihan, tetapi 

menjadi salah satu faktor penting dalam memilih pekerjaan dan mempertahankan 

produktifitas serta kebahagiaan dalam jangka panjang. Menurut (Stillman & Stillman, 

2017) mengungkapkan. Mereka bersedia memulai pekerjaan dari bawah untuk 

mendapatkan pengalaman dan bekerja sampai mendapatkan kenaikan posisi. Selain itu, 

generasi z menyukai trasparansi, kemandirian, fleksibilitas dan kebebasan personal 

(Singh & Dangmei, 2016). Oleh karena itu, perusahaan dan organisasi perlu adaptif 

dalam menyediakan lingkungan kerja yang memperhatikan kebutuhan dan nilai – nilai 

generasi z, termasuk akan kebutuhan Work Life Balance dan lingkungan kerja yang 

baik. 

Lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan kerja yang memperngaruhi 

karyawan di tempat kerja seperti budaya organisasi, kebijakan perusahaan, hubungan 

antar kolage, komunikasi, nilai – nilai perusahaan, dan iklim kerja secara keseluruhan. 

Menurut (Sedarmayanti, 2017) lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang 

terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun 

hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Ketika sebuah 

perusahaan yang memberikan perhatian pada lingkungan kerja non fisik dapat 

menciptakan budaya kerja yang sehat, meningkatkan motivasi karyawan, dan 

meningkatkan kinerja karayawan.Kinerja karyawan merupakan faktor paling penting 

yang memengaruhi kesuksesan sebuah perusahaan. Menurut (Hasibuan, 2016) Kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 

serta waktu. Dalam meningkatkan kinerja karyawan tentunya mempunyai faktor – 

faktor pendukung yang harus diperhatikan guna meningkatkan produktivitas kinerja 

karyawan dan mampu menjaga karyawan untuk tetap konsisten agar terjalin adanya 

keterikatan antar karyawan dengan perusahaan, penting bagi sebuah perusahaan untuk 

memberikan komunikasi yang terbuka, memperhatikan kebutuhan dan aspirasi 

karyawan, memberikan pengakuan dan penghargaan, memberikan keseimbangan antara 

kehidupan didalam pekerjaan atau biasa disebut Work Life Balance, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan ramah.  

Dengan keahliannya ini, beliau diminta untuk memperbaiki sebuah organ, sebuah 

proyek yang akhirnya melahirkan merek Yamaha. Dengan kepercayaan dirinya yang 

tinggi akan keberhasilan usahanya ini, maka beliau berusaha menghadapi segala 
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kemungkinan untuk mendirikan Yamaha Organ Works. Dengan jiwa wiraswasta, 

wawasan yang luas, dan kegigihannya untuk mengatasi kesulitan, telah membangkitkan 

gairah beliau untuk meraih kesuksesan. Jiwa dan semangat yang sama yang telah 

membangun merek Yamaha, dan merupakan warisan yang sangat penting bagi Yamaha 

Corporation sekarang ini.Berdasarkan hasil observasi, kinerja karyawan pada PT 

Yamaha Music Manufacturing Indonesia masih belum maksimal, dilihat dari 

pencapaian hasil data produksi pada bulan januari – juni mengalami naik turun dan 

tidak tercapainya target yang telah ditentukan. Berikut data hasil produksi PT Yamaha 

Music Manufacturing Indonesia: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diagram 1. Data Hasil Produksi 

Dari data diagram diatas dapat dilihat bahwa hasil produksi setiap bulan dapat 

berubah dan berfluktuasi. Tercatat hasil bulanan tertinggi pada bulan juni sebanyak 

428.000 dan hasil bulanan terendah pada bulan januari sebanyak 395.000. hasil produksi 

setiap bulannya tidak mencapai target yang ditentukan, jika terjadi secara terus menerus 

akan menjadi kerugian. Biasanya target yang tidak tercapai disebabkan karena berbagai 

faktor seperti mesin, material, dan pekerja.  

Penurunan kinerja dapat dipengaruhi oleh permasalahan eksternal maupun 

internal, faktor eksternal seperti adanya perubahan pasar atau kebijakan pemerintah, dan 

permasalahan internal seperti adanya manajemen yang tidak efektif, kurangnya 

kepuasan kerja, lingkungan yang tidak sehat atau tidak seimbangnya pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi karyawan. Untuk mengatasi masalah tersebut perlu mengetahui akar 

penyebab dan mengambil langkah – langkah agar dapat membantu memperbaiki kinerja 

secara keseluruhan. Kepuasan kerja bisa menjadi tolak ukur kesejahteraan dan 

produktifitas karyawan, pekerja yang puas cenderung akan lebih produktif, 

berkontribusi secara positif, memiliki kinerja yang lebih baik. Sehingga dapat mencapai 

tujuan yang diharapkan perusahaan dengan hasil yang maksimal. Sebaliknya 

ketidakpuasan kerja dapat berdampak negatif pada semangat kerja mereka dan tidak 

memiliki dorongan untuk terus meningkatkan kinerja. 

JANUARI FEBRUARI MARET APRIL MEI JUNI

Target 437,000 426,000 445,000 418,000 428,000 438,000

Capaian 395,000 398,000 438,000 398,000 412,000 428,000
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PRODUCTION REPORT FOR JANUARI - JUNI 2023

Target Capaian
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Untuk meningkatkan kepuasan kerja tinggi yang dapat memberikan efek ke 

produktifitas karyawan, perusahaan perlu memperhatikan beberapa strategi – strategi 

yang harus diterapkan seperti: memberikan apresiasi dan penghargaan kepada karyawan 

yang berprestasi, lingkungan kerja yang mendukung karyawan dan menciptakan 

keseimbangan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Work Life Balance).  Work 

Life Balance dapat diperoleh dengan menciptakan kebijakan perusahaan yang 

mendukung fleksibilitas kerja, mendorong budaya kerja yang memahami pentingnya 

keseimbangan dan menerapkan kebijakan manajemen waktu yang seimbang, dimana 

karyawan dapat fokus menyelesaikan pekerjaanya sesuai dengan tujuan dari organisasi 

Selain Work Life Balance, lingkungan kerja non fisik juga memiliki peranan yang 

penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja non fisik yang positif 

dapat memberikan dampak yang cukup besar terhadap kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. Suatu organisasi yang memperhatikan aspek – aspek yang ada didalam 

lingkungan kerja ini cenderung menciptakan suasana kerja yang lebih baik dan akan 

terjadinya keterikatan atau komitmen antara karyawan dengan organisasi, karyawan 

yang memiliki komitmen yang tinggi dapat berpengaruh positif yang signifikan 

sehingga menciptakan lingkungan yang produktif, berdaya dan berkelanjutan.  

Menciptakan lingkungan kerja non fisik yang memberdayakan, mendukung, 

meningkatkan kepuasan kerja serta kesejahteraan karyawan yang berpengaruh terhadap 

kinerja suatu organisasi dapat menerapkan beberapa kebijakan seperti: mendorong 

komunikasi terbuka dan jelas, memberikan kebebasan dan tanggung jawab dalam 

pengambilan keputusan, membangun budaya kerja positif. Dengan menerapkan 

kebijakan ini dengan baik akan mempengaruhi semangat kerja karyawan sehingga apa 

yang dihasilkan semakin lebih baik. 

 

LANDASAN TEORI 

Manajemen Sumber Daya Manusia  

Menurut Sofyandi dalam (Safiudin, 2021) menyatakan bahwa Manajemen 

Sumber Daya Manusia didefinisikan sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi – 

fungsi manajemen yaitu planning, organizing, leading dan controling, didalam setiap 

aktivitas/fungsi operasional SDM mulai dari proses penarikan, seleksi, pelatihan dan 

pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi dan transfer, penilaian 

kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, 

yang ditunjukkan bagi peningkatan kontribusi produktif dari SDM organisasi terhadap 

pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan efisien. 

Menurut Hasibuan dalam (Eri, 2019) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah 

ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Menurut 

(Suparyadi, 2015; Syaifullah, 2022) Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 

suatu system yang bertujuan untuk mempengaruhi, sikap, perilaku dan kinerja karyawan 

agar mampu memberikan kontribusi yang optimal dalam rangka mencapai sasaran – 

sasaran perusahaan.  
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Kinerja Karyawan  

Kinerja merupakan performa, prestasi atau hasil kerja yang dilakukan seorang 

pekerja dalam mencapai target yang telah ditetapkan dengan memiliki tanggung jawab 

yang sudah diberikan atas dasar yang ia kerjakan (Hanafi et al., 2019; Goni et al., 2019). 

Menurut Edison Emron dalam (Yoyo Sudaryo, 2020) Kinerja diartikan sebagai hasil 

dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan 

ketentuan dan kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Menurut (Soetrisno, 2016) Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku 

sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas, dan 

waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas. Indikator menurut Menurut Robbins 

dalam (Buulolo, 2021) memiliki enam indikator kinerja karyawan yaitu: Kualitas, 

Kuantitas, Ketepatan Waktu, Efektivitas, Kemandirian dan Komitmen kerja 

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan 

terhadap pekerjaanya yang sedang atau telah dilakukan yang menggambarkan 

bagaimana perasaan positif atau negatif yanng dirasakan terkait pekerjaannya, sejauh 

mana pekerjaan tersebut sesuai yang diinnginkan, harapan dan kebutuhannya.  

Kepuasan kerja menurut Robbins, Stephen P. dalam (Wibowo & Putra, 2016) 

merupakan sikap umum individu terhadap pekerjaannya atau penilaian karyawan atas 

seberapa puas atau tidak puas dirinya dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja menurut 

(Veithzal & Sagala) dalam (Siska & Hendri, 2018) merupakan evaluasi yang 

menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau 

tidak puas dalam bekerja. 

Kepuasan kerja menurut Hasibuan dalam (Khoerunnisa & Rahayuningsih, 2019) 

merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati 

dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Kepuasan 

kerja manurut (Sutrisno, 2019) adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima 

dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis. 

Work Life Balance  

Work Life Balance adalah konsep mencari keseimbangan yang sehat dan 

harmonis antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Menurut (Susi & Jawaharrani) 

dalam (Adiawaty & Bernhard, 2023) mengatakan bahwa keseimbangan hidup adalah 

upaya untuk memenuhi kepuasan dalam tiga bidang dasar hidup yaitu pekerjaan, 

keluarga dan pribadi. Work Life Balance menurut (Kalliath & Brough) dalam (Rabani & 

Budiani, 2021) menyatakan work life balance sebagai presepsi individu dimana 

aktivitas dalam pekerjaan dan kehidupan nonkerja itu dapat berjalan bersama dan 

mendorong pertumbuhan pribadi sesuai dengan prioritas hidup individu. 
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Lingkungan Kerja Non Fisik 

Menurut (Sedarmayanti, 2017) lingkungan kerja non fisik mencangkup semua 

keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 

maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.  Menurut 

(TiWibowo et al., 2014) menyatakan bahwa perusahaan hendaknya dapat menciptakan 

kondisi kerja yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang 

memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Manajemen hendaknyan mampu 

menciptakan suasana kerja yang penuh dengan nuansa kekeluargaan dan komunikasi 

yang baik.  

Menurut (Bahri & SE, 2018) Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja 

yang menyenangkan dalam artian terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara 

pegawai dan atasan, karena pada hakekatnya manusia dalam bekerja tidak mencari uang 

saja, akan tetapi bekerja merupakan bentuk aktifitas yang bertujuan mendapatkan 

kepuasan. 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif sebagai metodenya. Menurut 

Sugiyono dalam (Hidayat, 2021) Penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistic, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Maksud dari kuantitatif dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh antar 

variabel-variabel yang diteliti berdasarkan pengujian statistik. 

Populasi Menurut (Sugiyono, 2019)  menjelaskan bahwa populasi adalah suatu 

wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

diambil kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasi yang diambil yaitu seluruh 

karyawan PT Yamaha Music Manufacturing Indonesia pada bagian Produksi yang 

berjumlah 200 orang 

Menurut (Sugiyono, 2019) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sedangkan menurut (Amin et al., 2023) sampel 

adalah sebagai bagian dari populasi, sebagai contoh (monster) yang diambil dengan 

menggunakan cara - cara tertentu. Berdasarkan perhitungan yang dilakukan 

menggunakan rumus Slovin dapat diambil kesimpulan bahwa dari 200 populasi yang 

ada, total sampel yang di gunakan adalah sebanyak 133 orang. 

 

HASIL PENELITIAN 

Analisis model struktural menggambarkan hubungan antar variabel laten dengan 

variabel teramati. menurut latan (2013) variabel laten merupakan variabel yang tifak 

dapat diuukur secara langsung yang dapat berupa variabel laten endogen dan variabel 

laten eksogen, sedangkan menurut wijayanto (2018) variabel laten teramati merupakan 
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variabel yang dapat diamati dan sering disebut sebagai indikator. Dalam tahap evaluasi 

ini bertujuan untuk mengestimasi hubungan antar variabel laten untuk memperoleh 

gambaran keseluruhan. Dalam analisis model struktural terdapat dua bentuk pengujian 

yaitu uji kecocokan keseluruhan model (GOF) dan uji kesesuaian model struktural. 

Pada uji kecocokan keseluruhan model memiliki keterikatan terhadap analisis 

Goodness of Fit (GOF) digunakan untuk menilai model yang sesuai atau fit pada 

pengolahan data. Sedangkan uji kesesuaian model struktural merupakan uji untuk 

menilai kualitas fit model dari persamaan struktural. Berdasarkan analisis Lisrel 8.8 

didapatkan model persamaan struktural secara keseluruhan sebagai berikut: 

 
Gambar 2. Model Struktural (Standarized) 

 

 
Gambar 3. Model Struktural (T-Value) 

 
 

Berdasarkan Gambar 2 dan Gambar 3 dapat dilihat adanya hubungan antara 

variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil dari pengujian signifikansi dari hubungan 

antar variabel laten, atau lintasan antara dua variabel laten, dapat dilihat pada Tabel 4.15 

di bawah. Pada Tabel 4.15 dapat dilihat nilai koefisien yang dihasilkan beserta nilai 

tvalue. Apabila lintasan struktural memiliki nilai tvalue< 1,96, maka koefisien dari 

lintasan tersebut dinyatakan signifikan, dan apabila tvalue< 1,96, maka disimpulkan 
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bahwa koefisien dari lintasan tidak signifikan. Kemudian signifikansi secara simultan 

dapat dikatakan signifikan apabila fhitung > 2,45 dan tidak signifikan apabila fhitung < 

2,45. Nilai dari 2,45 didapat dari ftabel dengan menggunkan 4 variabel penelitian dan 

133 responden. 

Tabel 1. Signifikansi antar Variabel 

No Lintas Struktural tvalue ttable Hasil Uji 

1 Work Life Balance => Kepuasan Kerja -0,15 

 

1,96 Tidak Signifikan 

2 Lingkungan Kerja Non fisik => Kepuasan 

Kerja 

5,81 1,96 Signifikan 

3 Work Life Balance dan Lingkungan Kerja 

Non fisik => Kepuasan Kerja 

3,61 2,45 Signifikan 

4 Work Life Balance => Kinerja 

Karyawan 

-0,66 1,96 Tidak Signifikan 

5 Lingkungan Kerja Non fisik => Kinerja 

Karyawan 

6,27 1,96 Signifikan 

6 Kepuasan Kerja => Kinerja 

Karyawan 

2,53 1,96 Signifikan 

 

7 

Work Life Balance, Lingkungan Kerja 

Non fisik , Kepuasan Kerja => Kinerja 

Karyawan 

 

1,51 

 

2,45 

 

Tidak Signifikan 

Sumber olah data: Hasil Olah data Lisrel 8.8, 2024 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja  

Hipotesis pertama (Ha) meyatakan bahwa Work Life Balance berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan Gamabar 4.15 diketahui bahwa nilai thitung 

lebih kecil dibandingkan nilai ttabel yaitu sebesar -0,057 < 1,96, sehingga dapat 

dikatakan tidak signifikan. Dengan demikian maka Work Life Balance terbukti tidak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Non fisik Terhadap Kepuasan Kerja  

Hipotesis kedua (Ha) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja Non fisik 

berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan Gambar 4.15 diketahui bahwa nilai 

thitung lebih besar dibandingkan nilai tabel yaitu sebesar 5,70 > 1,96, sehingga dapat 

dikatakan signifikan. Dengan demikian maka Lingkungan Kerja Non fisik terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Pengaruh Work Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Hipotesis ketiga (Ha) menyatakan bahwa Work Life Balance dan Lingkungan 

Kerja Non fisik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. Berdasarkan Gambar 4.16 

diketahui bahwa nilai fhitung lebih besar daripada ftabel yaitu sebesar 3,64 > 2,45, 

sehingga dapat dikatakaan signifikan. Dengan demikian maka Work Life Balnce dan 

Lingkungan Kerja Non fisik secara simultan terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja. 

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis keempat menyatakan bahwa Work Life Balance berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan Gambar 4.18 diketahui bahwa nilai thitung lebih kecil 
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dibandingkan nilai ttabel yaitu sebesar -0,65 < 1,96, sehingga dapat dikatan tidak 

signifikan. Dengan demikian maka Work Life Balance terbukti tidak berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Non fisik Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis kelima (Ha) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja Non fisik 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan Gambar 4.18 diketahui bahwa 

nilai thitung lebih besar dibandingkan nilai ttabel yaitu sebesar 6,27 > 1,96, sehingga 

dapat dikatakan signifikan. Dengan demikian maka Lingkungan Kerja Non fisik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hipotesis keenam (Ha) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan. Berdasarkan Gambar 4.18 diketahui bahwa nilai thitung lebih besar 

dibandingkan ttabel yaitu sebesar 2,61 > 1,96, sehingga dapat dikatakan signifikan. 

Dengan demikian maka Kepuasan Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan  

Hipotesis ketujuh (Ha) menyatakan bahwa Work Life Balance, Lingkungan Kerja 

Non fisik dan Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan 

Gambar 4.19 diketahui bahwa nilai fhitung lebih kecil dibandingkan ftabel yaitu sebesar 

1,51 < 2,45, sehingga dapat dikatakan tidak signifikan. Dengan demikian maka Work 

Life Balance, Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja terbukti secara bersama-

sama tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Tabel 2. Besar Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pengaruh Pengaruh 

Langsung  

Pengaruh Tidak 

Langsung  

Kesimpulan 

WLB Terhadap kinerja (-0,03)2100 

= 0,09% 

-0,03 x 0,22 x 

100 = -0,66% 

TL<L 

(Not Mediating) 

 LKNF Terhadap Kinerja  (0,80)2100 

= 64% 

0,80 x 0,22 x 

100 = 17,6 % 

TL<L 

(Not Mediating) 

Sumber: Hasil olah data LISREL 8.8, 2024 

Pengaruh langsung dan tidak langsung Work Life Balance terhadap Kinerja 

Karyawan 

1. Pengaruh langsung Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar 

(-0,03) 2100 = 0,09% 

2. Pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja yaitu -0,03x0,22x100= -0,66% 

3. Hasil presentase diatas menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak dapat 

meningkatkan Kinerja Karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui Kepuasan Kerja. Dengan demikian variabel Kepuasan Kerja merupakan 

variabel not mediating. 
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Pengaruh langsung dan tidak langsung Lingkungan Kerja Non fisik terhadap 

Kinerja Karyawan 

1. Pengaruh langsung Lingkungan Kerja Non fisik terhadap Kinerja Karyawan adalah 

sebesar (0,80) 2100 = 64% 

2. Pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja Non fisik terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja  

3. Hasil persentase di atas menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja Non fisik tidak 

dapat meningkatkan Kinerja Karyawan baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui Kepuasan Kerja. Dengan demikian variabel Kepuasan Kerja 

merupakan variabel not mediating. 

Pembahasan  

Work Life Balance Tidak Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kepuasan 

Kerja  

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel Work 

Life Baalance tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan di PT Yamaha 

Music Manufacturing Indonesian, dilihat dari nilai thitung lebih kecil daripada ttable 

yaitu sebesar -0,15 < 1,96, sehingga dapat dikatakan tidak signifikan. Dengan demikian 

maka Work Life Balance secara parsial terbukti tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja atau dengan kata lain bahwa Hipotesis 1 (Ha) ditolak. 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa Work Life 

Balance tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT 

Yamaha Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Fadilla et al., 2023) menyatakan bahwa Work Life 

Balance mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Lingkungan Kerja Non fisik Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap 

Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel 

Lingkungan Kerja Non fisik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan di PT 

Yamaha Music Manufacturing Indonesian, dilihat dari nilai thitung lebih besar daripada 

ttable yaitu sebesar 5,81 > 1,96, sehingga dapat dikatakan signifikan. Dengan demikian 

maka Lingkungan Kerja Non fisik secara parsial terbukti berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja atau dengan kata lain bahwa Hipotesis 2 (Ha) 

diterima. 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa 

Linngkungan Kerja Non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja karyawan PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Wati & Yusuf, 2020) menyatakan bahwa 

Lingkungan Kerja Non fisik mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. 
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Work Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik Secara Simultan 

Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel Work 

Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan di PT Yamaha Music Manufacturing Indonesian, dilihat dari nilai thitung 

lebih besar daripada ttable yaitu sebesar 3,61 > 2,45, sehingga dapat dikatakan 

signifikan. Dengan demikian maka Work Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik 

secara parsial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja atau 

dengan kata lain bahwa Hipotesis 3 (Ha) diterima. 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa Work Life 

Balance dan Linngkungan Kerja Non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja karyawan PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Wijayanto et al., 2020) menyatakan 

bahwa Work Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik mempunyai pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

Work Life Balance Tidak Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan  

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel Work 

Life Balance tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT Yamaha Music 

Manufacturing Indonesian, dilihat dari nilai thitung lebih besar daripada ttable yaitu 

sebesar -0,66 < 1,96, sehingga dapat dikatakan tidak signifikan. Dengan demikian maka 

Work Life Balance secara parsial terbukti tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan atau dengan kata lain bahwa Hipotesis 4 (Ha) ditolak. 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa Work Life 

Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan PT Yamaha 

Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Suhartini, 2021) menyatakan bahwa Work Life Balance tidak 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Lingkungan Kerja Non fisik Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel Work 

Life Balance, Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja secara bersama-sama 

tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT Yamaha Music Manufacturing 

Indonesian, dilihat dari nilai thitung lebih kecil daripada ttable yaitu sebesar 6,27 > 

1,96, sehingga dapat dikatakan signifikan. Dengan demikian maka Lingkungan Kerja 

Non fisik secara parsial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan atau dengan kata lain bahwa Hipotesis 5 (Ha) diterima. 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa Lingkungan 

Kerja Non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan PT 

Yamaha Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh (Utami et al., 2020) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja Non 

fisik mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel 

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT Yamaha Music 

Manufacturing Indonesian, dilihat dari nilai thitung lebih besar daripada ttable yaitu 

sebesar 2,53 > 1,96, sehingga dapat dikatakan signifikan. Dengan demikian maka 

Kepuasan Kerja secara parsial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan atau dengan kata lain bahwa Hipotesis 6 (Ha) diterima. 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa Kepuasan 

Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan PT Yamaha 

Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Prasetyo & Marlina, 2019) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Work Life Balance, Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja Tidak 

Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis persepsi responden terhadap gambaran variabel 

Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT Yamaha Music 

Manufacturing Indonesian, dilihat dari nilai thitung lebih besar daripada ttable yaitu 

sebesar 1,51 < 2,45, sehingga dapat dikatakan tidak signifikan. Dengan demikian maka 

Work Life Balance, Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja secara parsial 

terbukti bersama-sama tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan atau dengan kata lain bahwa Hipotesis 7 (Ha) ditolak 

Dengan demikian fakta hasil penelitian berhasil membuktikan bahwa Work Life 

Balance, Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja secara barsama – sama tidak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan PT Yamaha 

Manufacturing Indonesia. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Ningsih & Hermiati, 2023) menyatakan bahwa Work Life Balance, 

Lingkungan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di PT Yamaha Manufacturing 

Indonesia untuk analisis pengaruh Work Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik 

Terhadap Kinerja Karawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

kesimpulan yang dapat diperoleh dalam penelitian sebagai berikut: 

1. Work Life Balance terbukti secara parsial tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hal ini 

dapat membuktikan bahwa Work Life Balance tidak dapat mempengaruhi 

Kepuasan Kerja karyawan. 

2. Lingkungan Kerja Non fisik secara parsial dapat berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hal ini 

dapat membuktikan bahwa Lingkungan Kerja Non fisik dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan di perusahaan tersebut. 
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3. Work Life Balance dan Lingkungan Kerja Non fisik secara simultan dapat 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Yamaha 

Manufacturing Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa Work Life Balance yang 

tinggi dan Lingkungan Kerja Non fisik yang didapat karyawan secara simultan 

dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan. 

4. Work Life Balance secara parsial tidak dapat berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan di PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hal ini 

menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan di perusahaan tersebut. 

5. Lingkungan Kerja Non fisik secara parsial terbukti dapat berpengaruh posistif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hal 

ini menunjukkan bahwa dengan Lingkungan Kerja Non fisik yang baik karyawan 

akan memiliki kinerja yang baik di perusahaan. 

6. Kepuasan Kerja secara parsial dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan di PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hal ini menunjukkan 

bahwa tingkat Kepuasan Kerja yang dialami oleh seorang karyawan dapat 

meningkatkan Kinerja Karyawan kepada perusahaan tersebut. 

7. Work Life Balance, Lingkunngan Kerja Non fisik dan Kepuasan Kerja bersama-

sama secara simultan tidak dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan di PT Yamaha Manufacturing Indonesia. Hal ini dapat diartikan 

bahwa kinerja seorang karyawan tidak dapat dipengaruhi oleh ketiga variabel 

tersebut secara bersama-sama. Namun dapat dipengaruhi ketika ketiga variabel 

tersebut dilakukan secara terpisah. 
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