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ABSTRACT 
 
Purpose – This study aims to determine the influence of extrinsic 
motivation, intrinsic motivation, physical work environment, and workload 
on employee job satisfaction in UMKM (Micro, Small, and Medium 
Enterprises) located in Kampung Batik Giriloyo, Bantul. 
 
Design/methodology – A quantitative approach was employed. A 
total of 100 employees working at UMKM in Kampung Batik Giriloyo, 
Imogiri, Bantul, Yogyakarta, participated as respondents. Primary data 
were collected through questionnaires. Data were analyzed using multiple 
linear regression with the assistance of SPSS software. 
 
Findings - The results show that intrinsic motivation, physical work 
environment, and workload have a significant positive effect on employee 
job satisfaction, while extrinsic motivation does not have a significant 
effect. These findings suggest that UMKM managers should focus on 
strengthening intrinsic motivation, creating a conducive physical work 
environment, and managing workload proportionally to enhance 
employee job satisfaction, which in turn can improve overall performance 
and competitiveness. 
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A. PENDAHULUAN 

 Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki 
peran dalam mengoptimalkan potensi tenaga 
kerja agar dapat memberikan kontribusi 
maksimal bagi tujuan organisasi. Dalam konteks 
Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM), 
pengelolaan SDM mencakup berbagai aspek 
seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, dan 
kompensasi. Semua ini dilakukan untuk 
meningkatkan kinerja dan daya saing usaha. 
UMKM tidak hanya berkontribusi pada 
pembangunan dan pertumbuhan ekonomi di 

Indonesia, tetapi juga memiliki dampak 
signifikan lainnya yang perlu diperhatikan peran 
dalam mengatasi pengangguran. UMKM yang 
memiliki kinerja baik harus didukung dengan 
kualitas sumber daya manusia yang berkualitas 
baik dalam hal kompetensi 
pengetahuan,keterampilan dan juga karakter 
kepribadian.  

Bhargava et al. (2021) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja merupakan suatu bentuk respon 
seseorang baik individu mapun perusahaan yang 
dilakukan pada pekerja. Kepuasan kerja 
karyawan digambarkan dalam sikap mereka 
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terhadap pekerjaandan  tanggung jawab yang 
diberikan. Kepuasan kerja berbeda dengan 
motivasi karena dapat diasumsikan bahwa 
karyawan yang puas akan lebih produktif dalam 
bekerja. Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh 
tingkat kepuasan kebutuhan pribadi baik 
motivasi ekstrinsik maupun motivasi intrinsik.  

Research gap penelitian ini berhubungan 
dengan variabel motivasi ekstrinsik yang 
dilakukan oleh Wibisono (2022) motivasi 
ektrinsik berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja,namun pada penelitian 
Erwan dan Kurniawan (2022) menyatakan 
bahwa motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil penelitian Kurniawan dan 
Purnamarini (2022) mendapatkan hasil bahwa 
motivasi intrinsik berpengaruh secara signifikan 
dan positif terhadap kepuasan kerja. Sedangkan 
hasil penelitian dari Adam dan Efni (2021) 
mendapatkan hasil yang berbeda dimana 
motivasi intrinsik tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan 
penelitian lingkungan kerja yang dilakukan oleh 
Funny dan Widjaja (2020) menyatakan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Lumentut dan Dotulong (2015) 
menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan penelitian dari Inegbedion et al. 
(2020) menemukan bahwa beban kerja 
berdampak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Permasalahan yang dihadapi oleh batik 
Giriloyo terletak pada variabilitas kepuasan 
kinerja karyawan di UMKM Kampung Batik 
Giriloyo, Bantul. Tingkat kepuasan yang rendah 
di kalangan para pembatik menunjukkan bahwa 
masih ada individu yang belum mampu 
menunjukkan kinerja optimal dalam organisasi. 
Hal ini dapat diartikan bahwa penerapan 
pengetahuan, penggunaan teknologi, dan 
penerapan metode kerja yang baru belum 
dilakukan secara maksimal, sehingga hasil 
pekerjaan yang dihasilkan menjadi kurang 
memuaskan.Kinerja para pembatik belum 
mencapai potensi penuhnya, dan kondisi 
lingkungan kerja yang kurang mendukung 
berkontribusi terhadap rendahnya disiplin 
kerja. Masih terdapat keterlambatan dalam 
pelaksanaan dan penyelesaian tugas, yang 
disebabkan oleh belum adanya penetapan 
standar operasional prosedur (SOP). Keadaan 
ini mengakibatkan gangguan pada proses 
operasional produksi secara keseluruhan. 

Adanya kegiatan bagi para pekerja tentu 
sebagai upaya dalam memasuki era persaingan 

yang semakin ketat, tajam, dan berat pada masa 
kini. Yang di ketahui bahwa perkembangan 
teknologi dan minat pelanggan dalam dunia 
batik tentunya semakin berkembang dan untuk 
mengimbangi era tersebut dibutuhkan pelatihan 
pada setiap pekerja. Kepuasan kerja dapat 
dilihat dari bagaimana karyawan dalam 
melakukan suatu perubahan karakteristik 
pekerjaan. Sebuah organisasi yang baik akan 
menghasilkan kepuasan kerja yang tinggi dengan 
adanya manajemen efektif.  Dalam pelaksanaan 
kerja, motivasi ektrinsik merupakan salah satu 
pendorong agar karyawan dapat bekerja secara 
efektif. Motivasi ini datang dari luar diri 
karyawan,teman kerja,untuk menumbuhkan 
motivasi ektrinsik (Pratama et al.,2023).  

B. KAJIAN PUSTAKA 

Motivasi Ekstrinsik  
Penelitian  Paais dan Pattiruhu (2020) 

menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik berasal 
dari luar karyawan,seperti keselamatan,kondisi 
kerja,pedoman perusahaan,status,gaji dan 
hubungan interpersonal. Dalam motivasi 
ekstrinsik, terdapat faktor eksternal yang 
mendorong individu untuk berperilaku tertentu 
dengan berlandaskan pada lingkungan di luar 
dirinya.  Agar motivasi ekstrinsik dapat 
terwujud dengan baik, faktor lingkungan yang 
mendukung juga perlu memiliki kualitas dan 
kuantitas yang memadai. Beberapa elemen ini 
tidak dapat dipenuhi oleh individu itu sendiri, 
melainkan harus disediakan oleh lingkungan 
eksternal, dengan tujuan untuk menghindari 
hukuman dan meningkatkan profesionalisme 
dalam karier. Munawwar et al (2023) 
memberikan pengembangan motivasi karyawan 
salah satu caranya dengan meningkatkan kinerja 
yang lebih tinggi bagi karyawan untuk 
melakukan peningkatan kualitas yang dihasilkan. 
Motivasi ekstrinsik merupakan proses dalam 
pencapaian suatu tujuan individu dalam 
memperbaiki kinerjanya,dengan adanya 
dorongan terhadap diri individu untuk 
meningkatkan kinerja secara sukarela terhadap 
organisasi berdasarkan pernyataan (Susilo et al., 
2021). Berdasarkan Mahfud et al. (2023) 
menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik adalah 
motivasi yang bersumber dari luar diri 
seseorang yang turut menemukan perilaku 
seseorang dalam kehidupan seseorang.  

 
Motivasi Intrinsik  

Motivasi intrinsik adalah suatu bentuk 
interpretasi yang digunakan untuk 
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menggambarkan tentang perilaku seseorang. 
Motivasi sangat penting bagi karyawan agar 
pekerjaan yang telah dibebankan dapat 
dilaksanakan sebagaimana mestinya sesuai 
standar operasional suatu perusahaan (Paais 
dan Pattiruhu, 2020). Sehingga motivasi dapat 
dibedakan menjadi dua konsep yaitu motivasi 
ekstrinsik dan motivasi intrinsik. Motivasi 
intrinsik adalah dorongan atau kekuatan yang 
berasal dari dalam diri individu seperti prestasi 
(Ose Idiegbeyan Jerome, 2019). Motivasi 
intrinsik mengacu pada suatu aktivitas untuk 
mengingkatkan kepuasan yang mekekat pada 
suatu aktivitas itu sendiri. Mitchell et al., (2020) 
menyampaikan bahwa motivasi intrinsik 
berhubungan dengan kepuasan dengan diri 
sendiri yang dapat tercermin dari prestasi, 
pengakuan, percepatan, pekerjaan itu sendiri, 
tanggung jawab dan pengembangan diri. 
Motivasi intrinsik adalah keinginan diri untuk 
menemukan hal hal baru dan tantangan baru, 
motivasi intrinsik digunakan untuk menilai dan 
mengamati potensi diri sendiri, serta untuk 
memperolah pengetahuan. 

Lingkungan kerja  
Lingkungan kerja menciptakan tingkat 

kenyamanan yang tinggi bagi karyawan. 
Kenyamanan yang diciptakan oleh lingkungan 
kerja berimbas pada bagaimana karyawan serius 
dalam bekerja, sehingga mendapatkan dukungan 
sehingga membuat karyawan menjadi lebih baik 
(Harjatno, 2020). Lingkungan kerja ialah wujud 
sesuatu yang melengkapin pekerja ditempat 
kerja,baik fisik maupun non fisik,secara langsung 
ataupun tidak langsung yang mempengaruhi 
pekerjaannya. Purwana et al., (2020) 
menyatakan bahwa lingkungan kerja ialah 
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 
ada disekitar pegawai yang sedang menjalankan 
pekerjaan yang bisa mempengaruhi pelaksanaan 
pekerjaannya. Lingkungan kerja dapat memuat 
tempat bekerja, fasilitas dana alat bantu 
pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan 
termasuk juga relasi kerja antara orang-orang 
yang ada di tempat tersebut. Lingkungan kerja 
dibagi menjadi 2 yaitu lingkungan kerja fisik dan 
lingkungan kerja non fisik yaitu: 

Penelitian Pono et al., (2022) sebelumnya 
menunjukan bahwa lingkungan kerja fisik ialah 
semua keadaan berwujud fisik yang ada disekitar 
yang ada disekitar tempat kerja yang bisa 
mempengaruhi karyawan baik secara langsung 
ataupun tidak langsung. Sedangkan non fisik 
lingkungan kerja  ialah semua keadaan yang 
terjadi berkaitan dengan relasi kerja,baik relasi 

dengan atasan maupun relasi dengan sesama 
rekan kerja. (Pardamean, 2022) menyatakan 
bahwa segala sesuatu dilingkungan sekitar yang 
secara langsung atau tidak langsung dapat 
mempengaruhi individu atau kelompok saat 
mereka melakukan tugasnya dianggap sebagai 
bagian dari lingkungan kerja. 

Beban Kerja  
Beban kerja/workload dapat dijelaskan 

sebagai sejauh mana individu dituntut untuk 
bekerja cepat dan memiliki banyak pekerjaan 
yang harus dilakukan (Shao et al., 2019). Hal ini 
dapat menyangkut berapa banyak pekerjaan 
yang harus dilakukan seseorang dalam periode 
waktu tertentu dan mencakup jumlah dan 
kecepatan kerja serta berkaitan dengan tekanan 
waktu. (Inegbedion et al., 2020) menjelaskan 
bahwa beban kerja karyawan dan turnover 
perusahaan karena jika beban kerja mereka 
dibawah standar beban kerja akan menimbulkan 
kemalasan dan memberikan kesempatan bagi 
mereka untuk mengganggur dan menikmati 
kegiatan non-proaktif seperti politik kelompok 
dengan implikasi petugas pada kinerja. 
Sebaliknya jika beban kerja diatas beban kerja 
standar ada kecenderungan bahwa karyawan 
akan kewalahan;ini akan mengakibatkan bahaya 
seperti kelelahan dan gangguan berikutnya serta 
perasaan sakit dan ketidakpuasan dan kemudian 
menyebabkan mereka berhenti dari pekerjaan 
untuk pekerjaan yang tidak terlalu berat. 
Karyawan dalam organisasi sangat sering 
merasakan pekerjaan ketidakamanan dalam 
bekerja. Selain itu ketika fasilitas dalam 
organisasi tidak memadai, mengakibatkan 
karyawan tidak nyaman bekerja dan akan 
mempertimbangkan untuk tinggal atau tidak 
dalam organisasi (Ariani, D et al., 2020). Masta 
dan Riyanto, (2020) menyatakan bahwa ketika 
beban kerja meningkat makan akan mengurangi 
penurunan pada kepuasan kerja, beban kerja 
yang tinggi dapat membuat karyawan stres dan 
bisa terjadi sebaliknya, jika beban kerja yang 
tidak terlalu tinggi membuat karyawan 
merasakan beban dan kebosanan 

Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merujuk pada perasaan 

positif yang dimiliki seseorang terhadap 
pekerjaannya, yang mencerminkan penilaian 
terhadap berbagai karakteristik pekerjaan 
tersebut. Anggota organisasi yang memiliki 
tingkat kepuasan kerja tinggi biasanya 
menunjukkan rasa positif terhadap apa yang 
mereka lakukan. Sebaliknya, mereka yang 
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memiliki tingkat kepuasan kerja rendah 
cenderung tidak merasakan hal yang sama, dan 
sering kali memiliki pandangan negatif tentang 
aktivitas yang mereka lakukan. (Purnomo et al., 
2023). Selain itu, kepuasan kerja memastikan 
kebahagiaan karyawan diseluruh organisasi yang 
merupakan alat yang sangat penting untuk 
keberhasilan manajerial. Gopinath & Kalpana 
(2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
merupakan salah satu kebutuhan utama didalam 
praktik manajemen sumber daya manusia dan 
perilaku konsumen. Saridakis et al., (2020)  
menunjukkan bahwa kepuasan kerja sebagai 
jawaban emosional terhadap semua faktor yang 
dialami individu dalam penempatan kerja. 
Konsep dan operasionalisasi kepuasan 
melibatkan penilaian subjektif seseorang dari 
berbagai faktor spesifik pekerjaan, seperti 
peluang, gaji dan tunjangan, hubungan kerja 
otonomi pekerjaan dan partisipasi dalam 
pengambilan keputusan. 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar I.Kerangka Pemikiran 
 
Pengembangan Hipotesis  

Motivasi ekstrinsik merujuk pada 
kekuatan yang berasal dari faktor-faktor 
eksternal, seperti imbalan yang berkaitan 
dengan gaji, promosi, lingkungan kerja yang 
kondusif, insentif, dan sebagainya. Tingkat 
motivasi ini sangat berkaitan dengan kepuasan 
serta keinginan karyawan untuk tetap berada di 
tempat kerja. Apabila motivasi ekstrinsik ini 
kuat, individu cenderung akan bekerja lebih 
keras, yang pada gilirannya dapat meningkatkan 
kinerja mereka serta kinerja organisasi secara 
keseluruhan. Kinerja juga dikaitkan dengan 
kepuasan (Ismatilla, 2020). Hasmi et al, (2020) 
menunjukkan bahwa hasil motivasi ekstrinsik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja.  Sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Saefudin, Prayekti, & Septyarini 
(2023) diuraikan bahwa semakin motivasi 
ekstrinsik kuat maka semakin individu puas.  
H1: Motivasi ekstrinsik berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja.  

Motivasi intrinsik ditandai oleh penilaian 
yang mendalam terhadap investasi dan 
keterlibatan pribadi. Ia berkaitan erat dengan 
rasa puas terhadap diri sendiri, yang dapat 
terlihat melalui prestasi, pengakuan, kecepatan 
dalam bekerja, tanggung jawab, serta 
pengembangan diri. Diasumsikan ketika 
seseorang memiliki motivasi kerja yang baik dan 
cenderung meningkat maka kepuasan kerja 
akan mudah didapat. Berdasarkan penelitian 
yang dilakukan oleh Tristianto (2021)  
ditunjukkan bahwa motivasi intrinsik 
berpengaruh positif terhadap kepusan kerja. 
Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan lain (Hasmi et al, 2020) yang 
menunjukkan bahwa motivasi intrinsik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
H2: Motivasi intrinsik berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja. 

Lingkungan fisik yang mampu 
mendukung daya tahan fisik serta kesejahteraan 
psikologis. Untuk menciptakan suasana kerja 
yang harmonis, penting untuk menyusun 
peraturan perusahaan yang jelas dan 
membangun sistem komunikasi yang efektif, 
sehingga dapat mendorong karyawan untuk 
tetap termotivasi. Menurut Jabbar et al. (2020) 
lingkungan kerja adalah kondisi tempat kerja 
karyawan yang nyaman dan aman, fasilitas kerja 
yang memadahi lingkungan yang bersih bagi 
pekerjaan karyawan. Penelitian yang dilakukan 
oleh Nurmayaputri dan Gilang (2020) 
menjelaskan bahwa hubungan diantara 
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signiifkan terhadap 
kepuasan karyawan. Berdasarkan penelitian 
lingkungan kerja yang dilakukan oleh Funny dan 
Widjaja (2020), lingkungan kerja berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja.  
H3: Lingkungan kerja fisik berpengaruh postif  
terhadap kepuasan kerja. 

Ketika karyawan merasa tidak aman 
dalam pekerjaan mereka dan fasilitas yang 
disediakan oleh organisasi dirasa kurang 
memadai, hal ini dapat menyebabkan 
ketidaknyamanan saat bekerja, bahkan memicu 
keinginan untuk meninggalkan organisasi 
tersebut. Peningkatan beban kerja yang 
berlebihan dapat menurunkan tingkat kepuasan 

Motivasi 
Ekstrinsik 

Motivasi 
Intrinsik 

Lingkungan 
Kerja 

 

Beban Kerja  

Kepuasan 
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kerja, sementara beban kerja yang terlalu ringan 
bisa membuat karyawan merasa kejenuhan dan 
terbebani. Dari hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Tentama et, (2019), beban kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Semakin berat beban kerja yang dirasakan 
oleh karyawan maka dapat menunjukkan 
semakin berat juga menciptakan tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan 
penelitian Sari dan Rahyuda (2019) bahwa 
beban kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 
H4 : Beban kerja berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. 

C. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan pada UMKM 
Kampung Batik Giriloyo Imogiri Bantul Daerah 
Istimewa Yogyakarta dengan populasi sebanyak 
100 karyawan. Ukuran sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah keseluruhan yang 
menjadi populasi yaitu 100 orang yang diambil 
secara sensus. Pengumpulan data menggunakan 
kuesioner yang didistribusikan pada 100 
responden melalui bagian informasi batik 
giriloyo sekaligus untuk menjaga kualitas 
pengambilan data. Data yang sudah ada 
kemudian diolah dan dianalisis dengan metode  
kuantitatif menggunakan software SPSS dan 
lemasswo. Software SPSS digunakan untuk uji 
instrumen uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi 
klasik, dan uji hipotesis,melakukan evaluasi 
terhadap model yang digunakan,serta menguji 
kebenaran hipotesis yang diajukan dengan 
analisis regresi linier berganda. Intrumen yang 
digunakan berbasis skala Likert.  

 
D. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Identifikasi Karakteristik Responden  
Tabel 1. Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frakuensi Persentase(%) 
Laki-laki 6 3.4% 
Perempuan  94 52.8% 
Total  100 100 

Sumber: Data diolah, 2024 
Identifikasi katakteristrik responden 

diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada seluruh sampel dalam penelitian ini. 
Responden tertinggi berjenis kelamin 
perempuan sebesar 52.8% (94 
responden),sedangkan laki-laki sebesar 3,4% (6 
responden), hal ini dikarenakan pekerjaan pada 
batik giriloyo lebih dominan perempuan yang 
lebih dibutuhkan tenaganya. 

 
 

Tabel 2. Usia 
Usia  Frekuensi  Persentase (%) 
20-40 tahun 33 18.5% 
41-60 tahun  62 34.8% 
61-80 tahun 5 2.8% 

Sumber: Data diolah , 2024 
Responden dengan usia lebih dominan 

usia 41-60 tahun sebanyak 34.8% sebanyak (62 
responden), 20-40 tahun sebanyak 18,5% (33 
responden),sedangkan usia paling sedikit 61- 80 
tahun sebanyak  2.8% (5 responden). Hal ini 
menunjukkan bahwa karyawan batik giriloyo 
bantul lebih banyak yang sudah berusia 40 
tahunan.  

Tabel 3.Masa Kerja 
Masa kerja Frekuensi  Persentase (%) 
1-5 tahun 20 11.2% 
6-10 tahun 32 18.0% 
11-30 tahun 48 27.0% 
Total  100 100 

Sumber: Data diolah, 2024 
Terdapat banyak karyawan dengan masa 

kerja 11-30 tahun sebesar 27.0% (48 
responden),masa kerja 6-10 tahun sebesar 
18.0% (32 responden ),dan masa kerja 1-5 
tahun sebesar 11.2% (20 responden). 
 
Uji Validitas  

Pengukuran ini dilakukan untuk 
menentukan keabsahan suatu angket dengan 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel dan 
taraf signifikan 0.05 adalah 0,1654. Dikatakan 
valid apabila nilai rhitung >rtabel.  

Tabel 4.Hasil Uji Validitas 
Variabel Indikator rhitung rtabel Ket. 
Motivasi 
ekstrinsik 

(X) 

ME.1 
ME2 
ME3 
ME4 

0.365 
0.424 
0.526 
0.391 

0.1654 
0.1654 
0.1654 
0.1654 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Motivasi 
Intrinsik(X) 

 

MI.1 
MI.2 
MI.3 
MI.4 

0.210 
0.546 
0.329 
0.546 

0.1654 
0.1654 
0.1654 
0.1654 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Lingkungan 
Kerja (X) 

LK.1 
LK.2 
LK.3 
LK.4 

0.485 
0.515 
0.308 
0.337 

0.1654 
0.1654 
0.1654 
0.1654 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Beban 
kerja(X) 

BK.1 
BK.2 
BK.3 
BK.4 

0.651 
0.552 
0.701 
0.259 

0.1654 
0.1654 
0.1654 
0.1654 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Kepuasan 
kerja(Y) 

KK.1 
KK.2 
KK.3 
KK.4 

0.740 
0.720 
0.277 
0.461 

0.1654 
0.1654 
0.1654 
0.1654 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Sumber: Data diolah, 2024 
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Berdasarkan Tabel 4, diketahui bahwa 
seluruh item pernyataan untuk setiap 
variabel adalah valid dan layak digunakan 
sebagai alat pengumpulan data karena rhitung 
>0.1654. 
 
Uji Reliabilitas 

Uji ini dilakukan untuk melihat 
konsistensi alat ukur,yaitu ketika dicapai hasil 
yang sama dnegan pengukuran berulang kali 
maka dikatakan reliabel. Metode yang 
digunakan untuk menguji reliabilitas adalah 
metode Chonbach Alpha dengan nilah lebih dari 
0.6 

Tabel 5.Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 
Keterangan 

Motivasi 
Ekstrinsik 

0.644 Reliabel 

Motivasi 
Intrinsik 

0.635 Reliabel 

Lingkungan 
kerja 

0.641 Reliabel 

Beban kerja 0.752 Reliabel 
Kepuasan 

kerja 
0.749 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2024 
Berdasarkan Tabel 5, diketahui bahwa 

nilai Cronbach Alpha pada setiap variabel 
penelitian bernilai lebih dari 0.6 sehingga dapat 
dikatakan alat instrumen dalam penelitian ini 
reliabel. 
Analisis Linier Berganda 
TI = -1.588- -0.776ME-9.442MI+5.294LK-

4.851BK 
Berdasarkan persamaan diatas 

mendapatkan perolehan nilai koefisien sebesar 
-0.776 ME dan bernilai negatif. Hal ini dapat 
diartikan jika motivasi ekstrinsik semakin 
meningkat maka kepuasan kerja akan menurun. 
Jika motivasi ekstrinsik menurun maka 
kepuasan kerja akan meningkat.  

Berdasarkan persamaan diatas 
mendapatkan perolehan nilai koefisien sebasar 
9.442 dan bernilai positif. Hal ini dapat diartikan 
jika motivasi intrinsik semakin meningkat maka 
kepuasan kerja akan meningkat. Jika motivasi 
intrinsik menurun maka kepuasan kerja juga 
akan menurun.  

Berdasarkan persamaan diatas 
mendapatkan perolehan nilai koefisien sebasar 
5.294 dan bernilai positif. Hal ini dapat diartikan 
jika lingkungan kerja semakin meningkat maka 
kepuasan kerja akan meningkat. Jika lingkungan 
kerja menurun maka kepuasan kerja akan 
menurun. 

Berdasakan persamaan diatas 
mendapatkan nilai koefisien sebasar 4.851 dan 
bernilai positif. Hal ini dapat diartikan jika beban 
kerja semakin meningkat maka kepuasan kerja 
akan meningkat. Jika beban kerja menurun maka 
kepuasan kerja akan menurun.  
 
Uji Hipotesis  
Uji t (uji Persial) 

Uji t dilakukan untuk menguji apakah 
variabel motivasi ekstrinsik,motivasi 
intrinsik,lingkungan kerja dan beban kerja 
berpengaruh secara individu terhadap kepuasan 
kerja karyawab kampung batik giriloyo bantul. 
Variabel X mempengaruhi Y apabila nilai 
signiifkan < 0.05 sebaliknya dinyatakan tidak 
berpengaruh apabila nilai signifikan >0.05. 

Tabel 6.Hasil Uji -t 

Ind 
Unst.Coef 

t Sig 
B Std.err 

Constant 23.498 1.904 12.340 0.001 

Motivasi ekstrinsik -0.031 0.040 -0.776 0.440 

Motivasi Intrinsik 0.068 0.068 9.442 0.001 

Lingkungan kerja 0.236 0.045 5.294 0.001 

Beban Kerja 0.302 0.062 4.851 0.001 

a.Variabel Dependen : kepuasan kerja 

Sumber: Data diolah, 2024 
Berlandaskan pada hipotesis pertama 

yang diajukan peneliti bahwa variabel  motivasi 
ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja karyawan.  Dijelaskan dari hasil analisis 
regresi bahwa hipotesis tersebut ditolak melalui 
perolehan nilai signifikansi sebesar 0.606 
dimana hasil tersebut lebih besar dari derajat 
signifikansi yang ditetapkan pada penelitian ini 
yakni sebesar 0.05. Sehingga mampu 
disimpulkan bahwa hipotesis pertama ditolak. 

Hipotesis kedua yang diajukan peneliti 
bahwa motivasi intrinsik berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Dijelaskan dalam hasil 
analisis regresi bahwa variabel motivasi intrinsik 
mendapati nilai signifikansi sebesar 0.001, 
dimana hasil ini lebih kecil dari derajat 
signifikansi yang ditetapkan pada penelitian ini 
yakni sebesar 0.05. Sehingga mampu 
disimpulkan bahwa hipotesis kedua diterima  

Hipotesis ketiga yang diajukan peneliti 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Dijelaskan dalam hasil 
analisis regresi bahwa variabel lingkungan kerja 
mendapati nilai signifikansi sebesar 0.001, 
dimana hasil ini lebih kecil dari derajat 
signifikansi yang ditetapkan pada penelitian ini 
yakni sebesar 0.05. Sehingga mampu 
disimpulkan bahwa hipotesis ketiga diterima  
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Berlandaskan hipotesis keempat yang 
diajukan peneliti bahwa beban berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dijelaskan 
dalam hasil analisis regresi bahwa variabel beban 
kerja mendapati nilai signifikansi sebesar 
0.001dimana hasil ini lebih kecil dari derajat 
signifikansi yang ditetapkan pada penelitian ini 
yakni sebesar 0.05. Sehingga mampu 
disimpulkan bahwa hipotesis keempat diterima 
 
Uji F (Simultan) 

Uji F ditujukan untuk menunjukan apakah 
keempat variabel independen secara simultan 
atau bersama-sama berpengaruh terhadap 
variabel dependen. Dimana nilai sig. Sebesar 
<0.05, dan nilai F-hitung>F-tabel pada penelitian 
ini adalah 2,47 (df=100-3-1,df =96) yaitu 2.47. 
Maka disimpulkan bahwa variabel independen 
berpengaruh secara simultan terhadap variabel 
dependen diterima. 
 
Koefisiensi Determinasi (R2) 

Koefisinesi determinasi dilakukan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel X 
terhadap Y pada kampung batik giriloyo bantul 

Tabel 7. Hasil Koefisiensi Determinasi 
Model R R 

Squere 
Adjuste  d 
R Squere 

Std Error 
of the 

Estimate 
1 0.784 0.615 0.893 1.812 

Sumber: Data diolah, 2024 
Berdasarkan Tabel 7 nilai koefisien 

determinasi mendapatkan variabel motivasi 
ekstrinsik,motivasi intrinsik, lingkungan kerja 
dan beban kerja mampu menjelaskan kepuasan 
kerja sebesar  89,3%. 
 
Pembahasan  
Pengaruh motivasi Ekstrinsik terhadap 
kepuasan kerja pada Kampung Batik 
Giriloyo Bantul  

Hasil pengujian penelitian yang dilakukan 
oleh Saefudin et al (2023) menyebutkan bahwa 
motivasi ekstrinsik berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini 
mengkonfrimasi Erwan dan Kurniawan (2022) 
yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik 
tidak berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Hasil ini 
mengindikasikan bahwa pemberian insentif 
eksternal saja belum cukup untuk meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan. Dengan kata lain, 
aspek-aspek seperti lingkungan kerja, budaya 
organisasi, atau dukungan atasan mungkin 
memiliki peran yang lebih signifikan. Temuan ini 
memberikan masukan penting bagi manajemen 

untuk lebih fokus pada pendekatan yang 
memperkuat motivasi intrinsik dan hubungan 
antar individu di lingkungan kerja. 
 
Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap 
Kepuasan Kerja pada Kampung Batik 
Giriloyo Bantul 

Hasil pengujian penelitian yang dilakukan 
oleh Tristianto Budi, (2021)  menunjukkan 
bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif 
terhadap kepusan kerja . Hasil penelitian dari 
Kurniawan (2022) terkonfirmasi, motivasi 
intrinsik berpengaruh secara berarti dan positif 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil ini 
menunjukkan bahwa nilai-nilai internal 
karyawan, seperti rasa pencapaian dan makna 
dalam pekerjaan, menjadi penentu utama 
peningkatan kepuasan kerja. Dengan demikian, 
organisasi perlu membangun lingkungan yang 
mendukung pengembangan diri serta 
pengakuan atas kontribusi individu. Implikasi 
praktisnya, manajer dapat mempertimbangkan 
desain pekerjaan yang memfasilitasi otonomi, 
keterlibatan, dan penghargaan nonfinansial 
untuk memperkuat motivasi intrinsik karyawan. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Kepuasan Kerja Pada Kampung Batik 
Giriloyo Bantul  

Hasil pengujian memperlihatkan 
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan 
artinya hipotesis yang menyatakan lingkungan 
kerja berpengaruh postif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja didukung. Hasil penelitian ini 
mendukung Funny dan Widjaja (2020) yang 
menyatakan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
Namun lain dari Lumentut dan Dotulong, 
(2015) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Hasil ini menyiratkan bahwa faktor-faktor fisik 
dan psikologis di tempat kerja berperan penting 
dalam membangun kepuasan kerja karyawan. 
Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta 
dilengkapi fasilitas memadai dapat meningkatkan 
motivasi dan produktivitas. Selain itu, interaksi 
yang harmonis antar rekan kerja serta dukungan 
atasan turut memperkukuh suasana yang 
mendorong kesetiaan dan loyalitas karyawan 
 
Pengaruh Beban Kerja Terhadap 
Kepuasan Kerja pada Kampung Batik 
Giriloyo Bantul  

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 
beban kerja memiliki dampak berarti, artinya 
hipotesis yag menyatakan beban kerja 
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berpengaruh positif dan signifikan pada 
kepuasan kerja terdukung. Hasil penelitian 
Anees et al. (2021) menjelaskan bahwa beban 
kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja Hal ini sejalan dengan penelitian Sari dan 
Rahyuda, (2019) mendapatkan hasil bahwa 
beban kerja berpengaruh negatif signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Bahwa individu yang 
menghadapi beban kerja yang tinggi cenderung 
merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. 
Hasil ini menunjukkan bahwa tantangan dan 
tanggung jawab yang lebih besar dapat 
memunculkan rasa pencapaian, kompetensi, 
serta kepuasan pribadi yang lebih tinggi. Namun, 
manajemen perlu berhati-hati dalam 
memastikan beban kerja tetap seimbang agar 
tidak berujung pada stres atau kelelahan yang 
justru menurunkan kepuasan kerja. Dengan 
memperhatikan kapasitas dan kemampuan 
individu, perusahaan dapat memaksimalkan 
dampak positif beban kerja terhadap kepuasan 
kerja. 

 
E. KESIMPULAN DAN SARAN 

Penelitian ini bertujuan untuk 
mengidentifikasi faktor-faktor yang 
memengaruhi kepuasan kerja karyawan pada 
UMKM di Giriloyo, Bantul. Hasil menunjukkan 
bahwa motivasi ekstrinsik tidak memiliki 
pengaruh positif signifikan, sementara motivasi 
intrinsik, lingkungan kerja, serta beban kerja 
terbukti berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Temuan ini 
menegaskan bahwa untuk meningkatkan 
kepuasan kerja tidak cukup hanya 
mengandalkan insentif eksternal, tetapi perlu 
penguatan motivasi dari dalam diri karyawan, 
pengelolaan beban kerja yang seimbang, serta 
penciptaan kondisi kerja yang mendukung. 

Pemilik dan pengelola UMKM dapat 
memanfaatkan temuan ini dengan lebih 
menekankan pada pengembangan motivasi 
intrinsik, misalnya melalui kesempatan 
peningkatan keterampilan dan apresiasi 
terhadap kinerja karyawan. Selain itu, perlu 
diciptakan lingkungan kerja yang nyaman serta 
pengaturan beban kerja yang wajar agar 
karyawan tidak merasa terbebani. Untuk 
pengembangan penelitian, studi lanjut dapat 
memperluas cakupan sektor atau wilayah, serta 
memasukkan variabel lain seperti budaya 
organisasi, gaya kepemimpinan, dan aspek 
kesehatan serta keselamatan kerja. Pendekatan 
kualitatif juga dapat dipertimbangkan untuk 
menggali perspektif karyawan secara lebih 
mendalam, sehingga pemahaman tentang 

kepuasan kerja menjadi lebih komprehensif dan 
kontekstual.  
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