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ABSTRAK 
 

Putra, M. Bayu Aziz. 2024. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Work-Life Balance dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dimediasi Oleh Komitmen 

Organisasi (Studi Kasus Pada Inspektorat Daerah Kota Malang)”. 

Pembimbing  : Prof. Dr. Siswanto M.Si 

Kata Kunci  :Work-Life Balance, Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, 

Kepuasan Kerja 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji, menganalisis, dan mengetahui 

pengaruh work-life balance dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

dimediasi oleh komitmen organisasi (studi kasus pada Inspektorat Daerah Kota 

Malang). Jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan 

explanatory research. Data dianalisis menggunakan Partial Last Square (PLS) 

dan software SmartPLS 4.0. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel 

jenuh dengan total sampel sebanyak 52 pegawai yang terdiri dari 42 pegawai 

berstatus PNS dan 5 pegawai berstatus Non-pns.  

 Hasil penelitian ini menemukan bahwa: 1) Work-life balance tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai; 2) Disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai; 3) 

Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai; 4) Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi; 5) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi; 6) Komitmen organisasi mampu memediasi 

hubungan  work-life balance terhadap kepuasan kerja pegawai; 7) Komitmen 

organisasi mampu memediasi hubungan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja 

pegawai. 
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ABSTRACT 
 

Putra, M. Bayu Aziz. 2024. THESIS. Title : “The Influence of Work-Life Balance 

and Work Discipline on Employee Job Satisfaction Mediated by Organizational 

Commitment (Case Study at the Regional Inspectorate of Malang City)”. 

Advisor  : Prof. Dr. Siswanto M.Si 

Keywords  : Work-Life Balance, Work Discipline, Organizational 

Commitment, Job Satisfaction. 

 

This study aims to examine, analyze, and determine the influence of work-

life balance and work discipline on employee job satisfaction, mediated by 

organizational commitment (a case study at the Regional Inspectorate of Malang 

City). The type of research used is quantitative with an explanatory research 

approach. The data were analyzed using Partial Least Squares (PLS) and 

SmartPLS 4.0 software. The sampling technique used is saturated sampling with a 

total sample of 52 employees, consisting of 42 civil servants and 5 non-civil 

servants. 

The findings of this study reveal that: 1) Work-life balance does not have a 

significant effect on employee job satisfaction; 2) Work discipline has a positive 

and significant effect on employee job satisfaction; 3) Organizational commitment 

has a positive and significant effect on employee job satisfaction; 4) Work-life 

balance has a positive and significant effect on organizational commitment; 5) 

Work discipline has a positive and significant effect on organizational 

commitment; 6) Organizational commitment is able to mediate the relationship 

between work-life balance and employee job satisfaction; 7) Organizational 

commitment is able to mediate the relationship between work discipline and 

employee job satisfaction. 
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 ملخص
 

 رضا على الوظيفي والانضباط والحياة العمل بين التوازن تأثير" :أطروحة .2024 .عزيز بايو .م بوترا،

(مالانغ لمدينة الإقليمية التفتيش دائرة على حالة دراسة) التنظيمي الالتزام بوساطة العمل عن الموظفين ". 

سي.م سيسوانتو، الدكتور البروفيسور :المشرف . 

العمل رضا التنظيمي، الالتزام الوظيفي، الانضباط والحياة، العمل بين التوازن :احيةالمفت الكلمات  

 

على  الوظيفي والانضباط والحياة العمل بين التوازن تأثير ومعرفة وتحليل اختبار إلى الدراسة هذه تهدف   

 لمدينة الإقليمية التفتيش دائرة على حالة دراسة) التنظيمي الالتزام بوساطة العمل عن الموظفين  رضا 

 تقنية باستخدام البيانات تحليل تم .التوضيحي البحث نهج مع  الكمي هو المستخدم البحث  نوع .(مالانغ

الجزئية الصغرى المربعات  (PLS) وبرنامج SmartPLS 4.0. مع المشبعة العينات أخذ تقنية استخدام  تم 

ً  42 من تتكون موظفاً، 52 بلغ عينة إجمالي ً  موظفا حكوميين غير موظفين 5و حكوميا .              

   

عن  الموظفين رضا على كبير تأثير له ليس والحياة العمل بين التوازن (1 :أن  الدراسة هذه نتائج كشفت   

2 العمل؛  التنظيمي  الالتزام (3 العمل؛ عن الموظفين رضا على وكبير إيجابي تأثير له الوظيفي  الانضباط  

 وكبير إيجابي تأثير له والحياة  العمل بين التوازن (4 العمل؛ عن الموظفين رضا على وكبير  إيجابي تأثير له

 الالتزام  (6 التنظيمي؛ الالتزام على وكبير إيجابي تأثير له  الوظيفي الانضباط (5 التنظيمي؛ الالتزام على

 (7 العمل؛ عن  الموظفين ورضا والحياة العمل بين التوازن بين العلاقة في  التوسط على قادر التنظيمي

العمل عن ظفينالمو ورضا الوظيفي الانضباط بين العلاقة  في التوسط على قادر التنظيمي الالتزام .
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1    Latar Belakang 

 Era digitalisasi saat ini menuntut instansi untuk menjalankan operasional 

kerjanya sesuai dengan perkembangan zaman yang ada. Adanya tuntutan tersebut 

membuat organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang unggul dan 

kompeten sebagai penunjang utama aktivitas organisasi (Mangkunegara, 2016). 

Sumber daya manusia juga berperan aktif dan dominan dalam semua kegiatan 

organisasi dikarenakan manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu 

terwujudnya tujuan organisasi. Oleh sebab itu tampak sulit bagi suatu organisasi 

untuk beroperasi dengan baik dan lancar guna memperoleh sasaran, jika 

pegawainya tidak mampu menjalankan tugas dan fungsinya dengan baik 

(Hasibuan, 2005).  

 Seorang pegawai yang tidak mampu serta tidak sanggup dalam menghadapi 

perubahan globalisasi akan menganggap bahwa sebuah  pekerjaan tersebut adalah 

beban serta keharusan dan tuntutan. Contohnya saja, ketika seorang pegawai yang 

bekerja terlalu banyak didalam sebuah organisasi maka akan menimbulkan beban 

pikiran dan konsekuensi perilaku yang menyebabkan ketidakmampuan dalam 

menjaga keseimbangan (Sutrisno, 2017). Hal ini dibuktikan dengan banyaknya 

pegawai yang belum bisa menerapkan hal tersebut. Seorang pegawai akan 

mencapai keberhasilan dalam kehidupan pribadi maupun dalam kehidupan 

pekerjaan yang memuaskan apabila keterlibatan waktu dan perannya berjalan 

dengan seimbang (Singh & Khanna, 2011). 

 Keseimbangan antara kehidupan didalam pekerjaan merupakan faktor 

penting yang perlu dipertimbangkan oleh instansi dalam membuat suatu kebijakan 

agar aktivitas kerja tetap terjaga. Salah satu bentuk usaha nya yang dapat 

dilakukan oleh instansi dalam memberikan kesejahteraan pegawai adalah dengan 

memperhatikan work-life balance (Purwatiningsih & Sawitri, 2021). Dengan 

bentuk program yang sudah diterapkan di instansi diantaranya, kebijakan family-

friendly, program insentif, program kesehatan, dan program work-life balance 

(Wolor et al., 2020).  
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 Work-life balance juga didefinisikan sebagai tingkat di mana seorang 

individu terlibat dan sama-sama puas dengan peran pekerjaannya serta peran 

keluarga yang terdiri dari tiga dimensi keseimbangan kerja – keluarga, yaitu: 

keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan dan keseimbangan kepuasan 

(Collins et al., 2003). Sisa waktu melibatkan kesamaan waktu untuk bekerja dan 

keluarga. Keseimbangan melibatkan keterlibatan yang sama dalam pekerjaan dan 

keluarga. Kepuasan keseimbangan berarti kepuasan yang setara dengan pekerjaan 

dan keluarga. Work-life bаlаnce sendiri merupаkаn cаrа yаng dаpаt digunаkаn 

untuk membаntu kаryаwаn mengurаngi konflik аkibаt perаn gаndа yаng tidаk 

seimbаng dan terjadi didalam suatu instansi. 

 Hal tersebut juga berlaku pada Inspektorat Daerah Kota Malang yang 

merupakan salah satu Satuan Kerja Perangkat Daerah di lingkungan Pemerintah 

Kota Malang sekaligus merupakan unit pengawasan di daerah Kota Malang yang 

melakukan pengawasan di setiap unit kerja Pemerintahan Kota Malang dalam 

rangka pelaksanaan pemerintahan, pembangunan dan kemasyarakatan demi 

terwujudnya pemerintahan Kota Malang yang bersih, transparan dan akuntabel. 

Serta merupakan unsur pembantu Kepala Daerah dan Wakil kepala Daerah Kota 

Malang dalam melaksanakan tugas dan fungsinya yakni mewujudkan Visi dan 

Misi Kepala daerah dan Wakil Kepala Daerah Kota Malang.   

 Fenomena yang sering ditemui pada pegawai di Inspektorat Daerah Kota 

Malang, berdasarkan wawancara dan observasi, adalah kecenderungan 

mencampur masalah pribadi dengan pekerjaan. Meskipun organisasi tidak 

memiliki wewenang untuk terlibat dalam urusan pribadi staf, masalah pribadi 

yang tidak ditangani dengan baik dapat mengganggu pekerjaan dan berdampak 

pada kepuasan kerja pegawai. Selain itu, tidak jarang pegawai meninggalkan tugas 

mereka selama jam kerja untuk keperluan pribadi. 

 Dari penjabaran fenomena di atas, ditemukan beberapa pegawai yang belum 

bisa menyeimbangkan peran gandanya, seperti memenuhi tugas dan tanggung 

jawab baik didalam pekerjaan maupun diluar pekerjaannya. Kurangnya praktek 

work-life balance juga dapat menyebabkan berbagai masalah yang di hadapi oleh 

pegawai, misalkan mengalami masalah kesehatan akan berdampak menghambat 
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produktivitas dalam bekerja, hubungan dengan keluarga menjadi berjarak di 

karenakan lupa akan jam waktu bekerja.  

 Moedy, (2013) mengatakan “work-life balance secara umum berkaitan 

dengan waktu kerja, kesejahteraan, keluarga, waktu luang dan sebagainya. 

Sehingga hal tersebut harus seimbang dan pegawai harus dapat membagi antara 

tanggung jawab pekerjaan, kehidupan keluarga serta tanggung jawab lainnya”. 

Karena apabila tidak tercapai work-life balance berakibat pada rendahnya 

kepuasan kerja pegawai. 

 Kepuasan kerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang diperoleh oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam instansi 

(Jufrien dan Sitorus, 2021). Kepuasan kerja bersifat individual karena karakteristik 

dari tiap individu berbeda-beda maka tingkat kepuasan yang dimiliki juga berbeda 

(Ayu et al, 2016). Maka dari itu peran manajemen SDM tidak hanya menjadi 

tanggung jawab pegawai, akan tetapi menjadi tanggung jawab pimpinan suatu 

instansi atau instansi (Rivai, 2004). 

 Memelihara dan menciptakan kepuasan kerja pegawai merupakan upaya 

yang penting bagi keberlangsungan organisasi. Seseorang dengan tingkat 

kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja, begitupun 

sebaliknya seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukkan 

sikap yang negatif terhadap pekerjaannya (Agustini Fauzia, 2019). Perlu diketahui 

bahwa, terbentuknya sebuah kepercayaan dasar bagi manajer ataupun pimpinan 

selama bertahun-tahun melalui kepercayaan pegawai yang puas dibandingkan 

pegawai yang tidak puas (Pangemanan, 2017). 

 Hal ini selaras dengan penelitian yang diteliti Ningsih & Rijanti (2022) yang 

menjelaskan bahwa terdapat hubungan secara signifikan antara work-life balance 

terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain yang dilakukan oleh Damayanti & Atmaja 

(2022) menemukan bahwa work-life balance berpengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai dimana dengan meningkatkan work-life balance 

pegawai maka kepuasan kerja pegawai akan mengalami peningkatan secara nyata. 

Akan teatapi hasil ini tidak sama dengan hasil riset oleh Endeka et al., (2020) yang 

mengungkapkan jika variabel work-life balance tidak berdampak signifikan pada 
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kepuasan kerja. Artinya, tingkat keseimbangan dalam kehidupan kerja tidak 

berdampak pada kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai. 

 Adapun faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah disiplin kerja 

(Rizka Auliani dan Wulanyani, 2017). Kedisiplinan pegawai merupakan salah satu 

faktor penting untuk meningkatkan kepuasan kerja, dengan menerapkan 

kedisiplinan dalam instansi akan menjadikan pekerjaan yang dilaksanakan lebih 

efektif dan efisien melalui intruksi dan perintah dari instansi dengan baik, serta 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. 

 Disiplin kerja adalah sebuah sikap menghargai, menghormati, taat dan patuh 

kepada aturan yang tertulis maupun tidak tertulis serta mampu melaksanakannya 

dan tidak menghindari saat mendapatkan sanksi ketika melakukan pelanggaran 

tugas atau wewenang yang diberikan sesuai dengan aturan yang berlaku 

(Yudiningsih et al,.2016).  Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawai 

tersebut disiplin atau tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu kerja, etika 

berpakaian, serta penggunaan fasilitas/sarana kantor secara efektif dan efisien. 

Berikut data absensi pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang.  

Tabel 1.1 

Daftar Absensi Pegawai Tahun 2023 

No Bulan 
Keterangan 

S C DL P TK 

1 September 2 8 23 0 0 

2 November 0 7 42 34 0 

3 Desember 0 29 44 33 0 

Total 2 44 109 67 0 
  Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Keterangan: 

S : Sakit 

C : Cuti 

DL : Dinas Luar 

P : Pendidikan 

TK :Tanpa Keterangan, 

 Berdasarkan tabel di atas terlihat masih banyak pegawai yang tidak dapat 

hadir di instansi dikarenakan sakit, cuti, dinas luar, atau sedang melakukan 
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pendidikan. Adapun fenomena lain yang terjadi selain hal di atas adalah datang 

tidak sesuai dengan jam yang telah ditentukan, tidak hadir pada apel senin pagi, 

dan tidak hadir ketika diadakan senam pagi. Hal ini disebabkan kurangnya 

kesadaran dari pegawai untuk menaati serta melaksanakan segala aturan yang ada 

di Inspektorat daerah kota malang. Kepuasan kerja sendiri tidak dapat berjalan 

dengan baik apabila tidak adanya tanggung jawab dan disiplin pada diri pegawai. 

Nopitasari dan Krisnandi (2018) Menyatakan bahwa rasa tanggung jawab 

karyawan untuk tugas-tugas yang diberikan kepadanya meningkat dengan tingkat 

disiplin kerjanya, yang mengarah pada peningkatan upaya yang ia lakukan untuk 

memenuhi tanggung jawabnya dan menghasilkan pekerjaan yang berkualitas.  Ini 

hanya akan layak jika pekerja merasa puas dengan tugas yang diberikan 

kepadanya. 

 Penelitian tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Azhar 

et al.,(2020). Yang menyebutkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini selaras juga dengan penelitian Djari et 

al., (2017) bahwasannya kedisiplinan berpangaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Sedangkan penelitian Iswara putri et al., (2021) 

menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

 Pada kondisi di atas dapat diasumsikan bahwa disiplin kerja dan work-life 

balance kurang maksimal dalam menjalankan perannya, maka dari itu perlu 

adanya komitmen organisasi untuk menguatkan kedua hal tersebut. 

Anggraeni,(2021); Badrianto, (2021); dan Choeriyah et al, (2023). Menyimpulkan 

didalam penelitiannya bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi. Surito et al, (2019); Shafira Hasan, (2020); dan Oupen et al, 

(2020) menjelaskan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan Signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

 Komitmen organisasi merupakan suatu kondisi di mana seorang individu 

berpartisipasi dalam organisasi dan tujuannya serta berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Berdasarkan penjelasan 

tersebut, komitmen organisasi mencakup unsur kesetiaan kepada organisasi, 

keterikatan kerja, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Ketika loyalitas, 
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partisipasi dan penerimaan dikaitkan dengan kinerja organisasi, maka pegawai 

sebagai individu harus memiliki citra diri, konsep kepercayaan diri, dan visi diri 

mereka sendiri. Hal ini sangat mempengaruhi mengenai apa yang ingin mereka 

capai (Robbins & Judge ,2018). 

 Komitmen organisasi bagi instansi menyangkut kekuatan yang bersifat 

relatif bagi pegawai dan pegawai yang mempunyai komitmen terhadap instansi 

cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar pada intansi sehingga akan 

menyebabkan individu berusaha keras mencapai tujuan organisasi sesuai dengan 

tujuan yang sudah direncanakan. Komitmen organisasi merupakan hal yang 

penting dalam mencapai suatu pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan para 

pegawai sehingga menimbulkan kepuasan ditempat kerja (Santoso, 2017). Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Suprata et al., (2019); A. Dwiyanti 

et al., (2020); dan Sri Rahayu et al.,(2023) menjelaskan hubungan antara 

komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

 Berdasarkan fenomena dan penelitian yang telah dipaparkan, maka peneliti 

tertarik untuk meneliti terkait “Pengaruh Work-Life Balance Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dimediadi Oleh Komitmen Organisasi 

(Studi Kasus Pada Inspektorat Daerah Kota Malang)”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah  work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?  

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024? 

4. Apakah work-life balance berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024? 

5. Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 

pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024? 

6. Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh work-life balance terhadap 

kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024? 

7. Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh disiplin kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan work-life 

balance terhadap kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang 

pada tahun 2024. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan disiplin kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada 

tahun 2024. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan komitmen 

organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota 

Malang pada tahun 2024. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan work-life 

balance terhadap komitmen organisasi pegawai di Inspektorat Daerah Kota 

Malang pada tahun 2024. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan disiplin kerja 

terhadap komitmen organisasi pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang 

pada tahun 2024. 
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6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan komitmen 

organisasi memediasi work-life balance terhadap kepuasan kerja pegawai di 

Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024. 

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan komitmen 

organisasi memediasi disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai di 

Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024. 

1.3 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini nantinya diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak-pihak 

yang berkepentingan diantaranya, sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkuat penelitian sebelumnya, 

sehingga nantinya dapat dijadikan pertimbangan untuk penelitian selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi penulis dalam menyalurkan 

pengetahuan terutama di bidang sumber daya manusia, menambah wawasan 

penulis terhadap topik permasalahan yang diteliti, serta menambah daya 

analisis peneliti terhadap fenomena yang ada. 

b) Bagi Pembaca 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan pengetahuan baru 

kepada pembaca setelah mereka mengetahui pembahasan dari rumusan 

masalah dalam penelitian. 

c) Bagi Instansi 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan saran dan solusi yang dapat 

membantu instansi dalam meningkatkan kepuasan pegawai. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1       Penelitian Terdahulu 

Berikut ini adalah sejumlah hasil penelitian terdahulu yang dianggap 

relevan dengan tema yang diangkat dalam penelitian ini, yang sangat penting 

dicantumkan sebagai acuan bagi peneliti. Oleh karena itu, peneliti dalam 

pengujian ini menyajikan hasil penelitian terdahulu sebagai dasar penulisan 

skripsi.  

1. Ryan Rene dan Sari Wahyuni (2018) “Pengaruh Work-Life Balance 

Terhadap Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Individu Pada karyawan Perusahaan Asuransi di 

Jakarta”. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh work-life 

balance terhadap komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja. 

Penelitian ini melibatkan 190 karyawan di sebuah perusahaan asuransi di 

Jakarta. Data yang digunakan adalah data primer yang dikumpulkan 

melalui kuesioner. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif, di mana data numerik diolah menggunakan metode statistik 

dengan program SPSS 23.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

keseimbangan kerja-hidup memiliki pengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja, tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

organisasi dan motivasi kerja. Penelitian juga menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja individu. 

2. Astuti et al., (2020) “Pengaruh Stres Kerja, Motivasi Kerja dan Disiplin 

kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik 

Kota Langsa”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Stres 

kerja, Motivasi kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai Pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Kota Langsa. Jenis 

penelitian ini adalah penelitian penjelasan (explanatory research) dengan 

pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian terdiri dari pegawai di Badan 

Kesatuan Bangsa dan Politik Kota Langsa. Penelitian ini menggunakan 
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pendekatan survei dengan menyebarkan kuesioner langsung kepada 38 

responden. Metode sampling yang digunakan adalah metode sensus. Data 

dianalisis menggunakan teknik pemodelan statistik SEM (Structural 

Equation Modeling) dengan Smart PLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sedangkan motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

3. Lukman Cahyadi dan Desy Prastyani (2020) “Mengukur Work-Life 

Balance, Stres Kerja dan Konflik Peran Terhadap Kepuasan Kerja Pada 

Wanita Pekerja” Tujuan penelitian ini untuk melihat bagaimana pengaruh 

Work-life balance terhadap kepuasan kerja wanita bekerja yang kuliah, 

bagaimana pengaruh stres kerja terhadap Kepuasan Kerja wanita bekerja 

sambil kuliah, bagaimana pengaruh konflik peran terhadap Kepuasan 

Kerja, dan bagaimana pengaruh Work-life balance, stres kerja dan konflik 

peran terhadap kepuasan kerja wanita bekerja yang kuliah. Jumlah sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 responden. Responden 

penelitian ini adalah wanita pekerja yang kuliah di Universitas Swasta di 

wilayah Jakarta Barat. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukan 

berpengaruh secara simultan variabel work-life balance, stres kerja dan 

konflik peran terhadap kepuasan kerja khususnya pada wanita pekerja 

yang kuliah di Universitas Swasta di wilayah Jakarta Barat. 

4. Supriyanto et al., (2020) “Employee Engagement: A Quantitative Review 

and Its Relationship with Job Satisfaction and Employee Performance”. 

Penelitian ini  bertujuan untuk mengetahui pengaruh employee engagement 

terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervensinya. 

Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan 

eksplanatori, denga sampel sebanyak 75 orang yang didapatkan melalui  

kuesioner yang mana data dianalisis mengunakan path analisis. Dengan 

kesimpulan yang menyebutkan bahwa employee engagement memiliki 

pengaruh langsung pada kinerja karyawan melalui kepuasan karyawan. 
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5. Puspa Sari et al., (2021) “Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Badan Penanggulangan Bencana 

Daerah Kota Padang”. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kota Padang. Metode 

pengumpulan data menggunakan studi pustaka dan penelitian lapangan. 

Teknik pengumpulan data meliputi kuesioner, wawancara serta studi 

dokumenstasi. Jenis data berupa data kuantitatif. Sampel yang digunakan 

merupakan pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kota Padang 

sebanyak 32 orang dengan metode sampling jenuh. Metode analisis data 

yang dipakai berupa analisis deskripstif, analisis linear sederhana, 

koefisien deteminan serta hipotesis uji T. Hasil analisis menyatakan 

keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif 

terhadap kepuasan kerja pegawai.  

6. Yuan Badrianto dan Muhamad Ekhsan (2021) “Pengaruh Work-Life 

Balance Terhadap Kinerja Karyawan yang di Mediasi Komitmen 

Organisasi”. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh work-

life balance terhadap kinerja karyawan yang dimedasi oleh komitmen 

organisasi pada PT. YAUP Cikarang. Metode analisis data menggunakan 

uji R-square, Bootstrapping, Path Coefisien, dan Pengaruh tidak langsung 

dengan aplikasi Smart PLS. Pengambilan sampel menggunakan metode 

sampel jenuh, dengan sebanyak 50 responden. Hasil penelitian 

menemukan  bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasi, serta komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karywawan 

dan mampu memediasi pengaruh work-life balance dan kinerja karyawan. 

7. Hasyim et al., (2022) “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel 

Intervening”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel intervening (studi kasus pada karyawan 
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perusahaan di Kawasan Industri MM2100). Penelitian ini melibatkan 100 

responden. Jenis data yang digunakan adalah kuantitatif, dan data 

dianalisis menggunakan teknik pengolahan dengan Smart PLS. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi, serta komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

8. Krisentia et al., (2022) “Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan 

Kerja Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Moderasi Di Masa 

Pandemi Covid-19 (Studi Pada Guru SMA Negeri 4 Palangka Raya)”. 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan penjelasan secara empiris 

tentang pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja dengan 

motivasi kerja sebagai variabel moderasi pada Guru SMA Negeri 4 

Palangka Raya. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Pengumpulan sampel dilakukan dengan teknik purposive sampling, 

melibatkan 48 guru yang sudah menikah. Data yang dikumpulkan 

dianalisis menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS) dengan 

software versi 3.3.9. Hasil penelitian menunjukkan bahwa keseimbangan 

kerja-hidup berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

dan motivasi kerja mampu memoderasi atau memperkuat pengaruh 

keseimbangan kerja-hidup terhadap kepuasan kerja. 

9. Herman Sjahrudin et al., (2022) “Efek Mediasi Kepuasan Kerja: Dampak 

Fasilitas, Work-Life Balance dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai”. Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. pengambilan sampel 

menggunakan total sampling yaitu mengambil seluruh populasi sebanyak 

65 responden. Teknik analisis data menggunakan Structural  Equation 

Modeling (SEM) dengan bantuan Partial Last Square (PLS). Hasil yang 

didapatkan bahwa fasilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja dan kinerja, work-life balance signifikan terhadap kepuasan kerja 

namun tidak signifikan terhadap kinerja, dan disiplin kerja tidak 
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berpengaruh signifikan terhadap kepuasan tetapi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. 

10. Juni Simamora (2022) “Analisis Pengaruh Work-Life Balance, 

Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai Pada Dinas Perdagangan Dan Perindustrian 

Kabupaten Labuhanbatu”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh work-life balance, pengembangan karir, motivasi kerja dan 

disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Perdagangan 

Dan Perindustrian Kabupaten Labuhanbatu. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif dengan sampel sebanyak 35 responden. Teknik analisis 

data meliputi regresi linier berganda, uji parsial (uji t), uji simultan (uji f), 

dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

keseimbangan kerja-hidup, pengembangan karir, motivasi kerja, dan 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai di Dinas Perdagangan dan Perindustrian Kabupaten Labuhanbatu. 

11. Sukmayuda dan Kustiawan (2022) “The Effect of Workplace 

Empowerment, Quality of Work-Life Balance, Organizational Citizenship 

Behavior on Job Satisfaction”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh pemberdayaan kerja, kualitas kehidupan kerja, 

keseimbangan kehidupan kerja, perilaku kewargaan organisasional 

terhadap kepuasan kerja pekerja manufaktur yang melanjutkan pendidikan 

di Provinsi Banten, Indonesia. Untuk responden merupakan pekerja yang 

sedang melanjutkan pendidikan sebanyak 230 responden, dipilih dengan 

metode purposive sampling yaitu mahasiswa yang telah aktif bekerja di 

bidang manufaktur lebih dari dua tahun di Provinsi Banten, Indonesia. 

penelitian kuantitatif menggunakan analisis faktor dan structural equation 

modeling (SEM) dengan Lisrel. Temuan penelitian ini adalah 

pemberdayaan kerja, kualitas kehidupan kerja, keseimbangan kehidupan 

kerja, perilaku kewargaan organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja.  

12. Rahayu et al., (2023) “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan 

Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai 
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Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Ogan 

Komering Ulu”. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh disiplin 

kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Ogan Komering Ulu. Jenis penelitian yang digunakan adalah 

penelitian kuantitatif dengan menggunakan data primer yang diperoleh 

menggunakan kuesioner dan studi literatur. Analis data menggunakan 

regresi linier sederhana dan uji regresi berganda dengan SPSS 26. 

Sedangkan untuk pengujiain hipotesis menggunakan uji t, uji f, koefisien 

korelasi, dan koefisien determinasi. Berdasarkan hasil analisis didapatkan 

bahwa disiplin kerja, motivasi kerja dan komitmen organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

13. Rizki Zulyana dan Khairul Amar (2023) “Pengaruh Tunjangan Kerja dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Dinas Tenaga 

Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Bima”. Penelitin ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh tunjangan kerja dan disiplin kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi Kabupaten 

Bima. Penelitian berjenis asosiatif dengn menggunakan kuesioner skala 

likert sebagai instrument penelitian. Populasi yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Dan 

Transmigrasi Kabupaten Bima sebanyak 111 orang responden, Sampel 

dalam penelitian ini adalah 55 pegawai yang berstatus PNS. Teknik 

pengambilan Sampel dilakukan dengan metode purposive sampling. 

Teknik pengumpulan data menggunakan observasi, kuesioner dan studi 

pustaka. Teknik analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji 

asumsi klasik dan dilanjutkan dengan analisis regresi linear berganda, 

koefisien korelasi berganda, uji determinasi, uji t dan uji f. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa tunjangan kerja dan disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Dan 

Transmigrasi Kabupaten Bima. 
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14. Titania et al., (2023) “Pengaruh Disiplin, Motivasi dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Belantara Subur di Sotek 

Penajam Paser Utara”. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh disiplin, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kerja karyawan 

PT. Penelitian ini dilaksanakan di PT. Belantara Subur Di Sotek Penajam 

Paser Utara, dengan responden 91 orang, metode penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif. Pengumpulan data dengan cara 

observasi dan penyebaran kuesioner langsung. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah analisis linier berganda dengan melakukan uji instrumen, 

uji asumsi klasik, dan uji hipotesis secara parsial (uji-t). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel disiplin, motivasi dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. 

Belantara Subur di Sotek Penajam Paser Utara. 

15. Prabowo et al., (2023) “The Effect of Work-Life Balance, Work Discipline, 

and Work Environment on Job Satisfaction with Teacher Performance as 

an Intervening Variable” tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji 

dan menganalisis pengaruh work-life balance, disiplin kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja guru. Populasi penelitian adalah 

guru sekolah dasar di Kecamatan Tegowanu dengan jumlah sampel 

sebanyak 69 responden, ini diambil menggunakan teknik random 

sampling. Metode yang digunakan adalah PLS SEM (Partial least Square-

Structural Equation Model). Hasil yang diperoleh adalah kinerja guru 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, work-life balance berpangaruh 

terhadap kepuasan kerja melalui kinerja guru, dan disiplin kerja tidak 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

   Tabel 2. 1 

Penelitian Terdahulu 

No 
Nama, Tahun, 

Judul Penelitian 
Variabel Metode Hasl Penelitian 

01 Ryan Rene & Sari 

Wahyuni (2018) 

“Pengaruh Work-

Work-Life 

Balance (X1), 

Motivasi Kerja 

SPSS 23.0.  Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa 
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Life Balance 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasi, 

Kepuasan Kerja, 

dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Individu Pada 

karyawan 

Perusahaan 

Asuransi di 

Jakarta”. 

(X2),Komitmen 

Organisasi 

(Y1),  

Kepuasan Kerja 

(Y2), Kinerja 

(Y3) 

keseimbangan 

kerja-hidup 

memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja, 

tetapi tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

komitmen 

organisasi dan 

motivasi kerja. 

Penelitian juga 

menunjukkan 

bahwa 

komitmen 

organisasi, 

kepuasan kerja, 

dan motivasi 

kerja memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

individu. 

02 Astuti et al., (2020) 

“Pengaruh Stres 

Kerja, Motivasi 

Kerja dan Disiplin 

kerja terhadap 

Kepuasan Kerja 

pada Badan 

Kesatuan Bangsa 

dan Politik Kota 

Langsa”. 

Stres Kerja 

(X1), Motivasi 

Kerja (X2), 

Disiplin kerja 

(X3), Kepuasan 

Kerja (Y) 

SEM 

(Structural 

Equation 

Modeling) 

dengan 

menggunakan 

Smart PLS 3.0 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa stres 

kerja 

berpengaruh 

negatif 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja, 

sedangkan 

motivasi kerja 

dan disiplin 

kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja. 

03 Lukman Cahyadi 

& Desy Prastyani 

Work-Life 

Balance (X1),  

Regresi Linier 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukan 
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(2020) “Mengukur 

Work-Life Balance, 

Stres Kerja dan 

Konflik Peran 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pada Wanita 

Pekerja” 

Stres Kerja 

(X2), Konflik 

Peran (X3),  

Kepuasan Kerja 

(Y) 

berpengaruh 

secara simultan 

variabel work-

life balance, 

stres kerja dan 

konflik peran 

terhadap 

kepuasan kerja 

04 Supriyanto et al., 

(2020) “Employee 

Engagement: A 

Quantitative 

Review and Its 

Relationship with 

Job Satisfaction 

and Employee 

Performance”. 

Employee 

Engagement 

(X1), Employee 

Performance 

(Y),  Job 

Satisfaction 

(Z).  

Path Analisis Hasil 

menyebutkan 

bahwa 

employee 

engagement 

memiliki 

pengaruh 

langsung pada 

kinerja 

karyawan 

melalui 

kepuasan 

karyawan. 

05 Puspa Sari et al., 

(2021) “Pengaruh 

Keseimbangan 

Kehidupan Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pegawai Badan 

Penanggulangan 

Bencana Daerah 

Kota Padang”. 

Keseimbangan 

Kehidupan 

Kerja (X), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Analisis 

deskripstif, 

analisis linear 

sederhana, 

koefisien 

deteminan 

serta hipotesis 

uji T. 

Hasil analisis 

menyatakan 

keseimbangan 

kehidupan kerja 

berpengaruh 

secara 

signifikan dan 

positif terhadap 

kepuasan kerja 

pegawai. 

06 Yuan Badrianto & 

Muhamad Ekhsan 

(2021) “Pengaruh 

Work-Life Balance 

Terhadap Kinerja 

Karyawan yang di 

Mediasi Komitmen 

Organisasi”. 

Work-Life 

Balance (X1), 

Kinerja (Y), 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

R-square, 

Bootstrapping, 

Path 

Coefisien, dan 

Pengaruh tidak 

langsung 

dengan 

aplikasi Smart 

PLS. 

Hasil penelitian 

menemukan  

bahwa work-life 

balance 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan dan 

komitmen 

organisasi, serta 

komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 
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signifikan 

terhadap kinerja 

karywawan dan 

mampu 

memediasi 

pengaruh work-

life balance dan 

kinerja 

karyawan. 

07 Hasyim et al., 

(2022) “Pengaruh 

Disiplin Kerja dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dengan Komitmen 

Organisasi Sebagai 

Variabel 

Intervening”. 

Disiplin Kerja 

(X1), 

Lingkungan 

Kerja (X2),  

Kepuasan Kerja 

(Y),  Komitmen 

Organisasi (Z) 

Smart PLS. Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa disiplin 

kerja dan 

lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

dan komitmen 

organisasi, serta 

komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja. 

08 Krisentia et al., 

(2022) “Pengaruh 

Work-Life Balance 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dengan Motivasi 

Kerja Sebagai 

Variabel Moderasi 

Di Masa Pandemi 

Covid-19 (Studi 

Pada Guru SMA 

Negeri 4 Palangka 

Raya)”. 

Work-Life 

Balance (X1),  

Kepuasan Kerja 

(Y), Motivasi 

Kerja (Z) 

Partial Least 

Square (PLS), 

software yang 

digunakan 

versi 3.3.9. 

Hasil peneltian 

menunjukkan 

bahwa Work-

Life Balance 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

Kepuasan Kerja. 

Dan motivasi 

kerja mampu 

memoderasi 

atau 

memperkuat 

hubungan 

pengaruh work-

life balance 
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terhadap 

kepuasan kerja. 

09 Herman Sjahrudin 

et al., (2022) “Efek 

Mediasi Kepuasan 

Kerja: Dampak 

Fasilitas, Work-

Life Balance dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai”. 

Dampak 

Fasilitas (X1), 

Work-Life 

Balance (X2), 

Disiplin Kerja 

(X3), Kinerja 

(Y), Kepuasan 

Kerja (Z) 

Structural  

Equation 

Modeling 

(SEM) dengan 

bantuan 

Partial Last 

Square (PLS). 

Hasil yang 

didapatkan 

bahwa fasilitas 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

dan kinerja, 

work-life 

balance 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

namun tidak 

signifikan 

terhadap 

kinerja, dan 

disiplin kerja 

tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan tetapi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja. 

10 Juni Simamora 

(2022) “Analisis 

Pengaruh Work-

Life Balance, 

Pengembangan 

Karir, Motivasi 

Kerja, Dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pegawai Pada 

Dinas Perdagangan 

Dan Perindustrian 

Kabupaten 

Labuhanbatu”. 

Work-Life 

Balance (X1), 

Pengembangan 

Karir (X2), 

Motivasi Kerja 

(X3), Disiplin 

Kerja(X4), 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Regresi linier 

berganda, uji 

persial (uji t), 

uji simultan 

(uji f) dan 

koefisien 

determinan. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

keseimbangan 

kerja-hidup, 

pengembangan 

karir, motivasi 

kerja, dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

pegawai  

11 Sukmayuda & Workplace Kuantitatif Temuan 
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Kustiawan (2022) 

“The Effect of 

Workplace 

Empowerment, 

Quality of Work-

Life Balance, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior on Job 

Satisfaction”. 

Empowerment 

(X1), Quality of 

Work-Life 

Balance (X2), 

Organizational 

Citizenship 

Behavior(X3), 

Job Satisfaction 

(Y) 

menggunakan 

analisis faktor 

dan structural 

equation 

modeling 

(SEM) dengan 

Lisrel. 

penelitian ini 

adalah 

pemberdayaan 

kerja, kualitas 

kehidupan kerja, 

keseimbangan 

kehidupan kerja, 

perilaku 

kewargaan 

organisasi dapat 

meningkatkan 

kepuasan kerja.  

 

12 Rahayu et al., 

(2023) “Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja dan 

Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

dan Kinerja 

Pegawai Badan 

Kepegawaian dan 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia Ogan 

Komering Ulu”. 

Disiplin Kerja 

(X1), Motivasi 

Kerja (X2), 

Komitmen 

Organisasi 

(X3),  

Kepuasan Kerja 

(Y1), Kinerja 

(Y2) 

regresi linier 

sederhana dan 

uji regresi 

berganda 

dengan SPSS 

26. 

Berdasarkan 

hasil analisis 

didapatkan 

bahwa disiplin 

kerja, motivasi 

kerja dan 

komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja. 

13 Rizki Zulyana & 

Khairul Amar 

(2023) “Pengaruh 

Tunjangan Kerja 

dan Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pegawai Pada 

Dinas Tenaga 

Kerja dan 

Transmigrasi 

Kabupaten Bima”. 

Tunjangan 

Kerja (X1), 

Disiplin Kerja 

(X2), Kepuasan 

Kerja (Y). 

Kuantitatif, 

dengan regresi 

linear 

berganda, 

koefisien 

korelasi 

berganda, uji 

determinasi, 

uji t dan uji f. 

Hasil penelitian 

menunjukan 

bahwa 

tunjangan kerja 

dan disiplin 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

pegawai pada 

Dinas Tenaga 

Kerja Dan 

Transmigrasi 

Kabupaten 

Bima. 

 

14 Titania et al., Disiplin (X1), Kuantitatif, Hasil penelitian 
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(2023) “Pengaruh 

Disiplin, Motivasi 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. 

Belantara Subur di 

Sotek Penajam 

Paser Utara”. 

Motivasi (X2), 

Lingkungan 

Kerja (X3), 

Kepuasan Kerja 

(Y). 

dengan 

analisis linier 

berganda 

menunjukkan 

bahwa variabel 

disiplin, 

motivasi dan 

lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan PT. 

Belantara Subur 

di Sotek 

Penajam Paser 

Utara. 

 

15 Prabowo et al., 

(2023) “The Effect 

of Work-Life 

Balance, Work 

Discipline, and 

Work Environment 

on Job Satisfaction 

with Teacher 

Performance as an 

Intervening 

Variable” 

Work-Life 

Balance (X1), 

Work 

Discipline (X2), 

Work 

Environment 

(X3), Job 

Satisfaction (Y) 

Teacher 

Performance 

(Z) 

PLS SEM 

(Partial least 

Square-

Structural 

Equation 

Model). 

Hasil yang 

diperoleh adalah 

kinerja guru 

berpengaruh 

terhadap 

kepuasan kerja, 

work-life 

balance 

berpangaruh 

terhadap 

kepuasan kerja 

melalui kinerja 

guru, dan 

disiplin kerja 

tidak 

berpengaruh 

terhadap 

kepuasan kerja 

 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan penelitian terdahulu, penelitian ini memiliki beberapa 

persamaan yaitu: metode yang digunakan adalah metode kuantitatif, metode ini 

juga digunakan didalam penelitian yang dilakukan oleh Astuti et al. (2022), dan 

Krisentia et al. (2022). Alat analisis menggunakan software SmartPLS, peneliti 

yang menggunakan alat analisis serupa adalah Badrianto & Ekhsan (2021), 
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Hasyim et al. (2022), Sjahrudin et al.(2022), Sukmayuda & Kustiawan (2022), 

dan Prabowo et al. (2023).  

Perbedaan yang paling signifikan pada penelitian ini adalah teradapat pada 

penambahan variabel disiplin kerja dan kepuasan kerja, yang mana didalam 

penelitian Badrianto & Ekhsan (2021), hanya meneiliti “Pengaruh work-life 

balance terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi”. 

Selain itu terdapat juga perbedaan pada objek yang diteliti. 

2.2      Kajian Teoritis 

2.2.1   Work-Life Balance 

2.2.1.1 Pengertian Work-Life Balance 

 Rondonuwu et al. (2018) menjelaskan bahwa work-life balance adalah 

bagaimana seseorang mampu menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi dan keluarganya. Sedangkan Zerwas (2019) menyarankan 

definisi work-life balance sebagai berikut “Work-Life Balance is the individual 

perception that work and non-work activities are compatible and promote growth 

in accordance with an individual's current life priorities”, dapat diartikan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja adalah persepsi individu bahwa aktivitas kerja dan 

non-kerja kompatibel dan mendorong pertumbuhan sesuai dengan prioritas hidup 

individu saat ini.  

 Adapun menurut Schermerhorn (2012:314) menyebutkan bahwa work-life 

balance adalah konsep yang luas, termasuk dengan  memprioritaskan antara 

‘pekerjaan’ (karir dan ammbisi) disatu sisi, dan ‘kehidupan’ di sisi lain mencakup 

kesehatan, kesenangan, hobi, rekreasi, keluarga dan pengembangan spritual 

seseorang. 

 Wheatley (2011), mengartikan work-life balance sebagai suatu 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan yang mengarah pada kemampuan 

dalam mengatur peran kehidupan dan pekerjaan dengan baik. Kemampuan 

tersebut berkaitan dengan komitmen dan pilihannya terhadan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan yang harus dijalani. 
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2.2.1.2 Indikator Work-Life Balance 

 Indikator work-life balance menurut Yusnita & Nurlinawaty (2022), yaitu :  

1. Keseimbangan Waktu (Time Balance), berkaitan dengan jumlah waktu yang 

dihabiskan untuk bekerja dan menjalankan peran di luar pekerjaan. 

2. Keseimbangan Keterlibatan (Involvement Balance), melibatkan tingkat 

keterlibatan psikologis atau komitmen terhadap pekerjaan dan kegiatan di luar 

pekerjaan. 

3. Keseimbangan Kepuasan (Satisfaction Balance), merujuk pada tingkat 

kepuasan baik dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Kepuasan ini 

memberikan individu kenyamanan dalam keterlibatannya baik di tempat kerja 

maupun dalam kehidupan pribadinya. 

2.2.1.3 Faktor-Faktor Yang Berpengaruh Terhadap Work-Life Balance 

 Menurut Poulose & Sudarsan (2017), Faktor yang dapat berpengaruh 

terhadap Work-Life Balance adalah sebagai berikut: 

1. Faktor individual 

Faktor yang berkaitan dengan hal internal individu seperti kepribadian, 

kondisi psikologis, dan kecerdasan emosional. 

2. Faktor organisasi 

Faktor yang berkaitan dengan keadaan organisasi individu. Dapat berupa 

peraturan kerja, aturan dan pelaksanaan keseimbangan kehidupan dan kerja, 

dukungan organisasi, dan jumlah tugas dan tanggung jawab dalam pekerjaan. 

3. Faktor sosial 

Faktor yang berhubungan dengan hal eksternal. Seperti dukungan keluarga, 

lingkungan dan tuntutan maupun masalah keluarga. 

4. Faktor lain 

Berupa faktor yang dapat menunjang Work-Life Balance seperti usia, jenis 

kelamin, posisi dalam pekerjaan, tingkat pekerjaan, dan jumlah pemasukan 

dari pekerjaan. 

2.2.1.4 Dimensi Work-Life Balance 

 Work-Life Balance terdiri dari beberapa dimensi. Menurut Fisher (2002), 

terdapat empat dimensi dalam Work-Life Balance, yaitu: 
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1. Work Interference With Personal Life 

Dimensi ini merupakan suatu keterlibatan pekerjaan yang mempengaruhi 

kehidupan pribadi. Keterlibatan ini berdampak pada keberhasilan seseorang 

dalam mencapai work-life balance. 

2. Personal Life Interference Work 

Dimensi ini merupakan kebalikan dari dimensi sebelumnya. Dimensi ini 

mengungkapkan ketelibatan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Keterlibatan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan dapat 

berpengaruh pula pada keberhasilan seseorang dalam mencapai Work-Life 

Balance. 

3. Personal Life Enchacement Of Personal Work 

Dimensi ini merupakan suatu indikasi pengaruh kehidupan pribadi terhadap 

performa seseorang dalam pekerjaan. Dimensi ini berkaitan dengan kepuasan 

hidup yang dirasakan seseorang. 

4. Work Enchacement Of Personal Life 

Dimensi ini mengarah pada keterlibatan pekerjaan dalam kualitas hidup 

seseorang. Dimensi ini berkaitan pula dengan kepuasan hidup. Sehingga, 

apabila seseorang sedang dalam suasana bahagia yang dapat berdampak pada 

peningkatan kinerjanya. 

2.2.1.5 Work-Life Balance Dalam Prespektif Islam 

 Dalam Islam, keseimbangan telah dijelaskan dalam Al Quran surat Al 

Qashash ayat 77, yakni:  

نْ   سِ َحْ أ ا ۖ وَ يَ نْ ُّ نَ الد كَ مِ يبَ صِ سَ نَ َنْ لََ ت َ ۖ وَ ة رَ خِ ُ الدهارَ الْْ َاكَ اللَّه ا آت يمَ َغِ فِ ت بْ ا وَ

َ لََ يُحِبُّ   ضِ ۖ إِنه اللَّه رَْ ادَ فِي الْْ فَسَ غِ الْ َبْ لََ ت كَ ۖ   وَ يْ َ ل ِ ُ إ نَ اللَّه َحْسَ ا أ مَ كَ

ينَ  دِ سِ فْ مُ  الْ

 Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan 

kebahagiaanmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang 

lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu 

berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai 

orangorang yang berbuat kerusakan.” (QS. Al Qashash ayat 77). 
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Menurut Tafsir Al-Misbah oleh M. Quraish Shihab, ayat tersebut 

menjelaskan bahwa sebagai hamba Allah, kita harus berusaha sekuat tenaga dan 

pikiran dalam batas yang wajar dan dibenarkan oleh Allah untuk memperoleh 

harta dan perhiasan duniawi. Kita harus mencari kebahagiaan akhirat dengan 

sungguh-sungguh melalui apa yang telah Allah anugerahkan dari hasil usaha kita, 

dengan menginfakkan dan menggunakannya sesuai petunjuk-Nya. Pada saat yang 

sama, kita tidak boleh melupakan atau mengabaikan kenikmatan dunia dan harus 

selalu berbuat baik kepada orang lain, sebagaimana Allah telah berbuat baik 

kepada kita dengan segala nikmat-Nya (Shihab, 2002:405). 

 Sebagai manusia yang hidup di dunia fana ini, kita harus adil dalam 

membagi urusan dunia dengan urusan akhirat, sebagaimana konsep keseimbangan 

kehidupan kerja (work-life balance) yang menekankan pada kesejahteraan 

individu yang tercipta dari keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi.Allah SWT berfirman dalam surat Al Insyiroh ayat 7-8, yang berbunyi:  

فرََغْتَ فَٱنصَبْ فَإذِاَ   وَإِلىَٰ رَب ِكَ فَٱرْغَب  ,

 Artinya: “Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), 

kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain. Dan hanya kepada 

Tuhanmulah hendaknya kemu berharap.”  

 

Ayat pertama menjelaskan bahwa keseimbangan menurut Islam adalah 

melakukan yang terbaik dalam setiap aspek kehidupan, baik rohani, pekerjaan, 

keluarga, maupun pribadi. Islam mendorong umatnya untuk mencapai 

keseimbangan dalam berbagai aspek kehidupan (Departemen Agama Republik 

Indonesia, 2008). Ayat kedua menegaskan bahwa seseorang boleh mencintai 

sesuatu, seperti harta benda atau pekerjaannya, dan boleh menggantungkan 

harapannya kepada orang lain. Namun, cinta dan harapan terbesar harus ditujukan 

hanya kepada Allah. Kecintaan kepada Allah serta berjuang demi ridho-Nya harus 

melebihi kecintaan kepada segala sesuatu selain-Nya (Shihab, 2002:366). 

2.2.2 Disiplin Kerja 

2.2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja 

 Displin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab yang dimiliki 

oleh seseorang. Menurut Sutrisno, (2019) mendefiniskan bahwa disiplin kerja 
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adalah suatu sikap dimana seseorang siap dan mau menaati dan mengikuti 

peraturan-peraturan yang ada disekitarnya. Disiplin pegawai yang baik 

mempercepat tercapainya tujuan organisasi, sedangkan kurangnya disiplin 

merupakan penghambat tercapainya tujuan organisasi.  

 Selain itu disiplin kerja juga merupakan alat yang digunakan dalam 

membatasi perilaku karyawan, memperbaiki kesadaran serta kemauan untuk 

mematuhi norma dan aturan yang berlaku dalam perusahaan. Sesuai dengan 

pendapat Siswanto pada penelitian (Vironika, 2019) yang menyatakan bahwa 

disiplin kerja merupakan perilaku menghargai, hormat, taat dan patuh dengan 

aturan-aturan tertulis juga tidak tertulis yang kemudian menciptakan rasa patuh 

dan taat terhadap sanksi-sanksi yang akan diterima apabila melakukan sebuah 

pelanggaran.  

 Dari beberapa pengertian di atas, menunjukkan bahwa disiplin kerja adalah 

perilaku menghargai, hormat, taat serta patuh terhadap norma dan aturan yang 

berlaku baik tertulis maupun tidak tertulis dengan tujuan untuk mengubah perilaku 

individu atau kelompok guna meningkatkan kesadaran dalam mentaati peraturan 

serta kesediaan menyepakati sanksi-sanksi yang diperoleh apabila tidak 

menjalankan kewajiban serta wewenang yang dibuat sebelumnya.  

2.2.2.2 Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja 

 Menurut Mangkunegara (2013:129), ada dua jenis disiplin kerja yang 

dijelaskan sebagai berikut:  

1. Displin Preventif 

merupakan usaha untuk menggerakkan karyawan agar patuh terhadap 

pedoman kerja dan peraturan yang berlaku di perusahaan. 

2. Displin Korektif  

 merupakan usaha untuk menyatukan karyawan dalam mentaati peraturan serta 

mengarahkan agar tetap mematuhi aturan yang berlaku, dengan 

memberlakukan sanksi kepada yang melanggar.  

Dari penjelasan ini, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja bertujuan untuk 

meningkatkan kesadaran karyawan terhadap pentingnya mematuhi peraturan, 
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dengan penggunaan sanksi atau hukuman sebagai upaya pencegahan agar 

karyawan tidak mengulangi kesalahan mereka.  

2.2.2.3 Indikator Displin Kerja 

 Menurut Hasibuan (2017:194), ada beberapa indikator yang dapat 

digunakan untuk mengukur tingkat kedisiplinan sebuah organisasi, diantaranya : 

a. Intensi 

Diartikan sebagai kemampuan yang dimiliki pegawai serta tujan yanng 

terdapat pada organisasi untuk mengetahui tingkat disiplin kerja. Dalam 

proses pencapaian tujuan yang ditetapkan pada organisasi harus jelas, agar 

dapat menantang kemampuan yang dimiliki pegawai. 

b. Paradigma Atasan 

Para teladan seorang pemimpin sangat menentukan tingkat kedisiplinan 

pegawai. Contoh yang baikk seorang pemimpin akan mempengaruhi pegawai 

dalam bekerja. Misalnya, bersikap adil dalam mengambil keputusan, jujur, 

serta berdisiplin yang baiik. 

c. Kompensasi 

Upah atau gaji yang diberikan perusahaan dapat mempengaruhi kedisiplinan 

seorang pegawai, karena dengan adanya kompensasi terhadap pegawai dapat 

menumbuhkan kecintaan serta kepuasan terhadap pekerjaannya. 

d. Keseksamaan  

mendorong terjadinya disiplin kerja. Hal ini terjadi karena setiap manusia 

ingin diperlakukan penting dalam setiap kondisi. Seorang pemimpin yang 

baik, ialah yang selalu bersikap adil kepada seluruh pegawai. Dengan 

keadilan yang baik dapat terciptanya disiplin kerja yang baik. 

e. Waskat  

Pengawasan melekat ialah sebuah aksi yang paling efektif dalam 

mengimplementasikan disiplin kerja. Dengan adanya waskat tersebut, seorang 

pemimpin harus cakap dlam mengawasi pegawai dalam hal perilaku, moral, 

dan hasil kerja. 
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f. Hukuman 

Hubungan antara disiplin kerja dan sanksi maupun hukuman iku berperang 

penting. Pegawai akan jera dengan diberlakukannya hukuman setimpal bagi 

yang melanggar peraturan serta norma yang telah ditetapkan perusahaan. 

g. Ketetapan pimpinan 

Ketegasan seorang pemimpin dalam menjalankan tugas sangat mempengaruhi 

disiplin kerja. Dalam pengambilan keputusan atau ketetapan bagi seluruh 

pegawai, pimpinan harus bersikap berani dan tegas sesuai standa yang berlaku 

pada perusahaan. 

h. Hubungan timbal balik antar individu 

Keberadaan hubungan yang saling menguntungkan atau manusiawi antara 

sesama pegawai dapat meningkatkan disiplin kerja. Hubungan yang harmonis 

antara atasan dan bawahan, serta antara sesama bawahan, sebaiknya sejalan 

agar tidak terjadi hambatan komunikasi di antara mereka. 

2.2.2.4 Displin Kerja menurut Perspektif Islam 

Menurut pemahaman sebelumnya tentang disiplin kerja, dalam Islam juga 

dianggap sebagai hal penting yang berarti ketaatan untuk menghormati dan 

melaksanakan sistem yang menuntut seseorang untuk mematuhi keputusan, 

perintah, dan peraturan yang berlaku. Al-Qur'an dan Hadis banyak mengajarkan 

mengenai disiplin, seperti yang dijelaskan dalam salah satu ayat Al-Qur'an, yaitu 

surat An-Nisa ayat 59: 

َٰٓأيَُّهَا ٱلهذِينَ  زَعْتمُْ فىِ  يَٰ سُولَ وَأوُ۟لِى ٱلْْمَْرِ مِنكُمْ ۖ فَإنِ تنََٰ َ وَأطَِيعُوا۟ ٱلره ا۟ أطَِيعُوا۟ ٱللَّه ءَامَنُوَٰٓ

لِكَ خَيْرٌ   ِ وَٱلْيَوْمِ ٱلْءَاخِرِ ۚ ذَٰ سُولِ إِن كُنتمُْ تؤُْمِنوُنَ بِٱللَّه ِ وَٱلره شَىْءٍ فرَُدُّوهُ إِلىَ ٱللَّه

 وَأحَْسَنُ تأَوِْيلً 

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan 

pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan 

Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari 

kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”. 

 

 Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir 

adalah Qur’an Surat An-Nisa ayat 59 turun berkenaan dengan Abdullah bin 
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Hudzafah bin Qais bin Adi yang pada saat itu diutus oleh Rasulullah di dalam satu 

pasukan khusus (Syaikh, 2017). Menurut Ash Shiddieqy (2000) Ibadah adalah 

perilaku menurut, taat, tunduk serta mengikuti. Disiplin kerja pada pandangan 

Islam merupakan sebuah ibadah yang jika dikerjakan individu dengan dasar 

menurut, taat, tunduk juga mengikuti. 

2.2.3 Komitmen Organisasional 

2.2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah salah satu konsep dalam ilmu psikologi yang 

sangat memerlukan komitmen individu. Dewi (2017:291) menyatakan bahwa 

komitmen organisasional adalah sikap menerima dan percaya terhadap nilai-nilai 

dan tujuan organisasi, serta dorongan kuat untuk tetap menjadi anggota demi 

mencapai tujuan organisasi tersebut.  

Komitmen organisasi adalah topik yang selalu mendapat perhatian dari 

manajemen dan peneliti yang fokus pada perilaku manusia. Menurut Mardiana 

dan Syarif (2018), komitmen organisasi sangat penting bagi organisasi saat ini 

karena hal ini menunjukkan sejauh mana seorang pegawai mendukung dan 

berkeinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.  

Berdasarkan penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi adalah sikap atau perilaku pegawai terhadap organisasi dalam mencapai 

visi, misi, dan tujuan. Seorang pegawai dianggap memiliki komitmen tinggi jika 

memiliki kepercayaan dan penerimaan kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai 

organisasi, serta keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota dan bekerja keras.  

2.2.3.2 Indikator Komitmen Organisasi 

 Dalam komitmen organisasi terdapat beberapa aspek yang mengungkapkan 

multidemensi dalam komitmen organisasi. Menurut Allen dan Meyer dalam 

Priya (2016:60) komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi yang dijelaskan 

sebagai berikut:  

1. Komitmen Afektif 

Menunjukkan kuatnya keinginan emosional pegawai untuk beradaptasi 

dengan nilai–nilai yang ada agar tujuan dan keinginannya tetap dapat 

terwujud. Komitmen afektif dapat timbul pada diri seorang pegawai karena 
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adanya karakteristik individu, karakteristik struktur organisasi, signifikan 

tugas, berbagai keahlian, umpan balik dan keterlibatan manajemen. Selain itu, 

umur dan lama masa kerja juga sangat berhubungan positif terlebih pegawai 

cendurung untuk tetep pada satu organisasi sebab mereka mempercayai penuh 

misi yang dijalankan. 

2. Komitmen Kelanjutan 

Komitmen yang didasari atas kekhawatiran seorang pegawai terhadap 

hilangnya sesuatu yang telah diperoleh selama ini seperti gaji, fasilitas, dan 

lain sebagainya. Komitmen ini terbentuk akibat beberapa hal salah satunya 

adalah umur, jabatan, dan tunjangan pegawai. Perlu diketahui bahwa, 

komitmen kelanjutan juga dapat mengalami penurunan ketika terdapat 

pengurangan terhadap berbagai fasilitas yang nantinya berpengaruh pada 

kesejahteraan yang diperoleh pegawai.  

3. Komitmen Normatif 

Komitmen normatif muncul akibat tuntutan sosial yang berasal dari 

pengalaman interaksi seorang pegawai dengan rekan-rekan kerja, atau karena 

rasa patuh yang menetap terhadap pimpinan akibat imbalan, penghormatan 

sosial, budaya, atau agama. Dengan kata lain, ini adalah tanggung jawab 

moral seorang pegawai untuk tetap berada dalam organisasi. 

2.2.3.3 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Utaminingsih (2014:162) menyatakan bahwa ada empat faktor yang 

mempengaruhi komitmen organisasional, yaitu:  

1) Faktor personal  

Meliputi usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, 

kepribadian, dan sebagainya. 

2) Karakteristik pekerjaan 

Termasuk lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik peran dalam 

pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan, dan faktor-faktor terkait lainnya. 

3) Karakteristik struktur 
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Mencakup ukuran organisasi, bentuk organisasi seperti sentralisasi atau 

desentralisasi, keberadaan serikat pekerja, dan tingkat pengendalian yang 

diterapkan oleh organisasi terhadap pegawai. 

4) Pengalaman kerja  

Pengalaman kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap tingkat komitmen 

pegawai terhadap organisasi.  

2.2.3.4 Komitmen Organisasional menurut Perspektif Islam 

Dalam perspektif Islam, komitmen diartikan sebagai keyakinan yang kuat 

untuk berusaha dan bekerja dengan tekun tanpa putus asa untuk mencapai hasil 

maksimal demi mencapai tujuan yang diinginkan. Kesungguhan ini akan 

mendorong konsistensi pada diri pegawai untuk menghadapi segala risiko yang 

muncul dari janji yang telah dibuat, baik secara lahiriah maupun batiniah, 

sebagaimana yang tertuang dalam surat Fushilat ayat 30: 

افُوا   َخَ َلَه ت ةُ أ كَ ئِ لَ مَ مُ الْ هِ يْ َ ل لُ عَ زه َنَ ت َ وا ت امُ َقَ ت ُمه اسْ ُ ث ا اللَّه نَ بُّ وا رَ الُ ينَ قَ ذِ إِنه اله

دُونَ  ُوعَ ُمْ ت ت نْ تِي كُ ةِ اله نه جَ الْ وا بِ شِ رُ َبْ أ وا وَ نُ زَ َحْ لََ ت  وَ

 Artinya: Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami 

ialah Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat 

akan turun kepada mereka dengan mengatakan: "Janganlah kamu takut dan 

janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang telah 

dijanjikan Allah kepadamu". 

  

 Jika ayat di atas dikaitkan dengan hubungan antara pegawai dan 

organisasi, hal ini menggambarkan keteguhan hati yang kuat dalam diri untuk 

tetap konsisten, baik secara lahir maupun batin, dalam menjalani kontrak kerja 

yang telah disepakati (Lukmada, 2012:13). Keteguhan hati yang penuh keyakinan 

ini disebut istiqomah, dimana balasannya adalah tempat terbaik, yang merupakan 

janji Allah SWT kepada makhluk-Nya.  

2.2.4 Kepuasan Kerja 

2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Rini & Setiawan (2016), kepuasan kerja adalah serangkaian 

perasaan dan emosi, baik senang maupun tidak senang, yang dialami seorang 

pegawai terkait pekerjaannya, sehingga menjadi penilaian pegawai terhadap 
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perasaan mereka tentang pekerjaan tersebut. Parimita et al. (2018) mendefinisikan 

kepuasan kerja sebagai perasaan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan 

kerja ini dapat menimbulkan dampak positif atau negatif. Karyawan yang merasa 

sangat puas akan menunjukkan perilaku positif terhadap pekerjaan mereka, 

sementara yang merasa tidak puas akan menunjukkan perilaku sebaliknya. 

 Robbins & Judge (2016) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah 

sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan perbedaan 

antara jumlah penghargaan yang diterima dan jumlah yang mereka yakini 

seharusnya mereka terima. Wibowo (2015) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai tingkat perasaan senang seseorang yang merupakan penilaian positif 

terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat kerjanya.  

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

adalah perasaan emosional, baik menyenangkan maupun tidak menyenangkan, 

yang dialami oleh pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. 

2.2.4.2 Indikator Kepuasan Kerja 

 Afandi, (2018:82), menyatakan bahwa ada beberapa indikator dari 

kepuasan kerja yang dijabarkan sebagai berikut: 

1. Gaji 

Jumlah bayaran yang diterima seseorang dari pekerjaannya, yang sesuai 

dengan kebutuhan dan dianggap adil. 

2. Pekerjaan itu sendiri  

Apakah pekerjaan tersebut memiliki elemen yang memuaskan bagi individu 

yang melakukannya.  

3. Rekan kerja 

Orang-orang yang berinteraksi langsung dalam pekerjaan. Seseorang bisa 

merasa bahwa rekan kerjanya menyenangkan atau tidak menyenangkan.  

4. Promosi 

Peluang seseorang untuk berkembang melalui kenaikan jabatan.  

5. Pengawas 

Orang yang memberikan arahan atau petunjuk dalam pelaksanaan pekerjaan. 
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2.2.4.3 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Akhyadi (2015) menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh sejumlah 

faktor utama yang terkait dengan pegawai, yakni: 

A. Faktor yang terkait dengan pegawai  

1. Umur. Kepuasan karyawan lebih tinggi di antara pekerja yang lebih tua 

daripada di antara pekerja muda. sebab, dari karyawan yang lebih muda, 

kehidupan pekerja tua stagnan, mapan, serta mereka memiliki hampir semua 

yang diinginkan mereka.  

2. Jenis Kelamin. Secara umum, wanita memiliki harapan dan aspirasi yang 

lebih rendah dibandingkan pria. Hal ini membuat mereka cenderung lebih 

mudah merasa puas dengan pekerjaan mereka karena tidak memiliki beban 

finansial yang sama dengan pria. 

3.  Masa kerja. Karyawan pada tahap awal karir cenderung lebih puas dengan 

pekerjaannya, namun tingkat kepuasan kerja cenderung menurun di antara 

usia 45 dan 55 tahun sebelum kembali meningkat.  

4. Kepribadian. Karyawan yang mampu berkomunikasi secara efektif dengan 

atasan, keluarga, manajemen dan rekan kerja umumnya akan merasa lebih 

puas disbanding yang tidak. 

5. Individu yang bergantung. Individu yang menjadi pencari nafkah tetapi 

memiliki tanggungan yang sedikit lebih bahagia dengan pekerjaannya 

dibandingkan dengan orang yang memiliki lebih banyak tanggungan 

keluarga.  

6. Ambisius. Ketidakpuasan mungkin muncul jika kinerja dan tujuan karyawan 

tidak terpenuhi dalam posisi saat ini.  

7. Kemampuan mental. Jika kapasitas mental karyawan melebihi apa yang 

diperlukan untuk pekerjaan tertentu, mereka tidak akan puas.  

B. Faktor mengenai pemberi kerja, perusahaan  

1. Gaji. Tingkat penghasilan yang diterima oleh karyawan harus sejalan dengan 

usaha yang mereka lakukan dalam pekerjaan. 

2. Kesempatan untuk maju. Jika karyawan tidak mendapatkan promosi yang 

sebanding dengan dedikasi dan kapabilitasnya, hal ini dapat menyebabkan 
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rasa kecewa. Keterlambatan dalam pemenuhan janji juga dapat menimbulkan 

ketidakpuasan. 

3. Rasa aman. Karyawan akan merasa puas jika merasa aman secara sosial, 

finansial, dan mental dari pekerjaannya. Keamanan ini merupakan faktor 

utama dalam menciptakan kepuasan terhadap pekerjaan.  

4. Pengawas/pengawas. Karyawan akan lebih puas jika atasan mereka bersikap 

pengertian, adil, dan mendukung. Sikap loyalitas dan dedikasi karyawan 

terhadap pekerjaan sering kali dipengaruhi oleh kualitas hubungan dengan 

atasan mereka. 

C. Faktor yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri  

1. Keadaan kerja. Keadaan kerja yang memadai mendorong pertumbuhan 

karyawan dan memaksimalkan produktivitas. Banyak variabel, termasuk 

cahaya, ventilasi, kelembaban, suhu, kebersihan, dan lokasi, memiliki korelasi 

positif dengan kepuasan kerja.  

2. Keterampilan. Karyawan merasakan tingkat kepuasan yang tinggi ketika 

mereka terlibat dalam pekerjaan yang memerlukan keterampilan khusus. 

Tingkat keterampilan ini mempengaruhi rasa makna, status, dan tanggung 

jawab dalam pekerjaan. Karyawan cenderung lebih bahagia ketika mereka 

memiliki kesempatan untuk menggunakan keterampilan mereka secara 

teratur. 

3. Hubungan dengan rekan kerja. Karyawan mengalami peningkatan kepuasan 

di tempat kerja ketika mereka memiliki hubungan yang baik baik secara 

pribadi maupun sosial dengan rekan kerja mereka.  

4. Dimana tempat kerja berada. Jika tempat kerja mereka dekat dengan fasilitas 

umum yang mudah diakses seperti mall, tempat hiburan, pusat media, transit, 

dan sebagainya, maka pekerja akan senang dengan pekerjaan mereka. 

5. Pekerjaan. Karyawan cenderung lebih puas ketika mereka terlibat dalam 

pekerjaan yang tidak monoton. Rotasi pekerjaan, tanggung jawab yang 

bervariasi, atau perubahan lokasi kerja dapat meningkatkan kepuasan mereka 

terhadap pekerjaan. 
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2.2.4.4 Korelasi Kepuasan Kerja 

Hubungan antara kepuasan kerja dan variabel lain dapat bervariasi dari 

positif hingga negatif, dengan tingkat hubungan yang dapat berkisar dari lemah 

hingga kuat. Hubungan yang kuat menunjukkan bahwa atasan dapat secara 

signifikan mempengaruhi variabel lainnya dengan meningkatkan kepuasan kerja. 

Berikut beberapa korelasi kepuasan kerja, yakni : 

1. Work-Life Balance  

Berdasarkan teori Maslow, work-life balance masuk kategori safety need, 

dimana individu membutuhkan rasa kasih sayang, rasa memiliki, penerimaan, 

persahabatan, rasa aman, serta perlindungan akan bahaya jasmani dan rohani 

(Robbins & Judge, 2017). 

2. Disiplin Kerja 

Menerapkan disiplin di dalam organisasi akan meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi pekerjaan yang dilakukan. Disiplin karyawan adalah salah satu 

komponen kunci untuk meningkatkan kepuasan kerja.  

3. Komitmen Organisasi 

Menunjukkan seberapa banyak seseorang dapat berhubungan dengan organisasi 

dan seberapa besar komitmen mereka terhadap tujuannya. Komitmen dan 

kepuasan organisasi berkorelasi signifikan dan positif. 

2.2.4.5 Kepuasan Kerja Dalam Prespektif Islam 

Kepuasan kerja dalam Islam dikaitkan dengan keikhlasan dan ridha, yang 

berarti setiap pekerjaan harus dilakukan dengan niat yang tulus semata-mata 

karena Allah SWT. Konsep ini sesuai dengan ajaran Al-Quran, seperti yang 

terdapat dalam Surah At-Taubah ayat 59: 

  ُ ا اللَّه ينَ تِ ؤْ ُ ي ُ سَ ا اللَّه نَ بُ الُوا حَسْ قَ هُ وَ ُ ول سُ رَ ُ وَ مُ اللَّه َاهُ ا آت وا مَ مْ رَضُ هُ َنه وْ أ لَ وَ

بُونَ  اغِ ِ رَ لَى اللَّه ا إِ نه ِ هُ إ ُ ول سُ رَ هِ وَ لِ ضْ نْ فَ  مِ

 Artinya: “Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan apa yang 

diberikan Allah dan Rasul-Nya kepada mereka, dan berkata: "Cukuplah Allah 

bagi kami, Allah akan memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian 

(pula) Rasul-Nya, sesungguhnya kami adalah orang-orang yang berharap kepada 

Allah," (tentulah yang demikian itu lebih baik bagi mereka). (QS. At-Taubah: 59)  
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 ayat ini menyiratkan bahwa setiap aktivitas manusia diawasi dan bahwa 

semua tindakan baik atau buruk akan dihargai. Ketika seseorang benar-benar 

menerima dan puas dengan pahala yang telah mereka terima apakah itu materi 

atau sebaliknya, maka Allah SWT akan memberikan lebih banyak berkah kepada 

mereka. Komponen kepuasan kerja adalah memiliki perasaan yang cukup. 

 Pelajaran yang bisa dipetik dari ayat ini adalah bahwa berbagai pakar tafsir 

telah mendokumentasikan berbagai definisi mengenai isi Surat At-Taubah ayat 

59,sebagaimana tersebut :  

 “Dan jika orang-orang yang mencelamu tentang cara Allah dan Rasul-Nya 

membagikan sedekah ingin senang dengan cara Allah serta Rasul-Nya memberi 

mereka sedekah, serta mereka berkata, “Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan 

memberi kami sebagian karunia-Nya dan Rasul-Nya akan memberikan kepada 

kita dari apa yang diberikan Allah terhadapnya, sebenarnya kita ingin Allah 

mencukupkan karunia kita, maka berilah kecukupan bagi kita, sehingga kita tidak 

membutuhkan sedekah dari manusia, jika mereka telah melakukan.” (Tafsir 

AlMuyassar/Kementerian Agama Saudi Arabia). Akibatnya, kita diharapkan untuk 

menunjukkan rasa syukur dan tidak membandingkan kelas bawah dengan kelas 

atas. 

2.3 Kerangka Konseptual 

 Agung (2012) menyatakan bahwa kerangka konseptual adalah latihan 

dalam mengidentifikasi solusi terhadap masalah penelitian yang dibingkai secara 

teoritis yang masih memerlukan validasi empiris. Akibatnya, kerangka konseptual 

berikut dikembangkan untuk penelitian ini berdasarkan studi teoritis dan 

penelitian yang dilaporkan sebelumnya: 
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Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

Keterangan : 

     : Pengaruh langsung  

: Pengaruh tak langsung 

H1 = Work-life balance(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja(Y) 

H2= Disiplin kerja(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja(Y) 

H3= Komitmen Organisasi(Z) Berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja(Y) 

H4= Work-life Balance(X1) Berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi(Z) 

H5= Disiplin kerja(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organiasi(Z) 

H6= Komitmen Organisasi(Z) Mampu Memediasi hubungan Work-life 

Balance(X1) terhadap kepuasan kerja(Y) 

H1 
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H7= Komitmen Organisasi(Z) Mampu memediasi hubungan Disiplin kerja(X2) 

terhadap kepuasan kerja(Y) 

2.4 Hipotesis Penelitian 

 Berdasarkan tinjauan pustaka, penelitian sebelumnya, dan rumusan 

masalah yang telah dijelaskan, hipotesis yang akan digunakan dan dikembangkan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

2.4.1  Hubungan Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja 

 Moedy, (2013) mengatakan “work-life balance secara umum berkaitan 

dengan waktu kerja, kesejahteraan, keluarga, waktu luang dan sebagainya. 

Sehingga hal tersebut harus seimbang dan karyawan harus dapat membagi antara 

tanggung jawab pekerjaan, kehidupan keluarga serta tanggung jawab lainnya”. 

Karena apabila tidak tercapai work-life balance berakibat pada rendahnya 

kepuasan kerja karyawan. Memelihara dan menciptakan kepuasan kerja pegawai 

merupakan upaya yang penting bagi keberlangsungan organisasi. Seseorang 

dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap 

kerja, begitupun sebaliknya seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya akan 

menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya (Agustini Fauzia, 2019). 

Perlu diketahui bahwa, terbentuknya sebuah kepercayaan dasar bagi manajer 

ataupun pimpinan selama bertahun-tahun melalui kepercayaan pegawai yang puas 

dibandingkan pegawai yang tidak puas (Pangemanan, 2017). 

 Hal ini selaras dengan penelitian yang diteliti Ningsih & Rijanti (2022) yang 

menjelaskan bahwa terdapat hubungan secara signifikan antara work-life balance 

terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain yang dilakukan oleh Damayanti & Atmaja 

(2022) menemukan bahwa work-life balance berpengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan dimana dengan meningkatkan work-life 

balance karyawan maka kepuasan kerja karyawan akan mengalami peningkatan 

secara nyata. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian lain yang dilakukan oleh  

Prabowo et al. (2023), Sukmayuda & Kustiawan (2022), Juni Simamora (2022), 

Herman Sjahrudin et al. (2022), Krisentia et al. (2022), Puspasari et al. (2021), 



39 
 

Cahyadi & Prastyani (2020), dan Rene & Wahyuni (2018) yang menyatakan 

bahwa work-life balance berpengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja.  

H1 = Work-life balance(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja(Y) 

2.4.2 Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

 Disiplin kerja adalah sebuah sikap menghargai, menghormati, taat dan patuh 

kepada aturan yang tertulis maupun tidak tertulis serta mampu melaksanakannya 

dan tidak menghindari saat mendapatkan sanksi ketika melakukan pelanggaran 

tugas atau wewenang yang diberikan sesuai dengan aturan yang berlaku 

(Yudiningsih et al,.2016).  Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawai 

tersebut disiplin atau tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu kerja, etika 

berpakaian, serta penggunaan fasilitas/sarana kantor secara efektif dan efisien.  

Titania et al., (2023) menyimpulkan dari penelitian mereka bahwa disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini 

membuktikan bahwa disiplin dalam diri karyawan dapat membantu diri lebih 

bertanggung jawab dalam bekerja, melaksanakan apa yang harus dilaksanakan 

secara benar dan tepat waktu serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. 

Balantara Subur di sotek Panajam Paser Utara. Hal tersebut selaras dengan 

penelitian oleh Azhar et al.,(2020) menyebutkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Didukung juga oleh penelitian 

Djari et al., (2017) bahwasannya kedisiplinan berpangaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai. Hasil serupa juga ditemukan didalam penelitian 

Zulyana & Amar (2023) menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja Dan Transmigrasi 

Kabupaten Bima. 

H2= Disiplin kerja(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja(Y) 

2.3.3 Hubungan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

 Komitmen organisasi bagi instansi menyangkut kekuatan yang bersifat 

relatif bagi pegawai dan pegawai yang mempunyai komitmen terhadap instansi 

cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar pada intansi sehingga akan 
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menyebabkan individu berusaha keras mencapai tujuan organisasi sesuai dengan 

tujuan yang sudah direncanakan. Komitmen organisasi merupakan hal yang 

penting dalam mencapai suatu pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan para 

pegawai sehingga menimbulkan kepuasan ditempat kerja (Santoso, 2017). 

 Hal tersebut didukung oleh penelitian Lusiana Dameria, (2023) 

menyimpulkan bahwa adanya  pengaruh  positif  dan signifikan antara komitmen 

organisasi terhadap kepuasan pegawai. pegawai yang berdedikasi untuk 

menyelesaikan pekerjaan mereka, merasa nyaman di tempat kerja, berpikir bahwa 

bekerja untuk perusahaan ini adalah keinginan yang diperlukan, ingin tetap 

bekerja, merasa bahwa perusahaan telah secara signifikan membantu memenuhi 

kebutuhan sehari-hari mereka, dan percaya bahwa banyak hal positif akan terjadi 

ketika mereka tetap loyal kepada organisasi, lebih mungkin untuk merasa puas 

dengan pekerjaan mereka dan bekerja dengan maksimal. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Suprata et al., (2019); A. Dwiyanti et al., (2020); 

dan Sri Rahayu et al.,(2023) menjelaskan hubungan antara komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

H3= Komitmen Organisasi(Z) Berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja(Y) 

2.3.4 Hubungan Work-life Balance Terhadap Komitmen Organisasi 

 Ketika keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan pribadi tercipta, 

akan timbul kecendrungan untuk lebih fokus terhadap pekerjaan, yang nantinya 

akan  menciptakan perasaan bahagia dan positif dalam menjalankan pekerjaannya 

(Riffay, 2019). Hal ini memberikan pandangan positif dari pegawai bahwa 

organisasi menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan 

pribadinya selain hanya menuntut kewajiban karyawan atas pekerjaannya. 

Pandangan positif tersebutlah yang menciptakan ikatan emosional karyawan 

bahwa organisasi peduli atas keseimbangan kehidupan dan pekerjaan pegawai. 

Maka dari itu semakin seimbang kehidupan priibadi dan pekerjaan pegawai maka 

akan dapat meningkatkan komitmen pegawai. 

Hal tersebut didukung oleh penelitian Choeriyah et al,. (2023). 

Menyimpulkan didalam penelitiannya terdapat  pengaruh  yang  positif  dan  
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signifikan antara work-life  balance terhadap komitmen organisasi pada dosen 

Unisba. Hal ini berarti bahwa dukungan Universitas Islam Bandung pada dosen 

dalam menyeimbangkan peran dalam bekerja dan di luar pekerjaannya 

berpengaruh terhadap meningkatnya perasaan emosional dosen untuk tetap 

bertahan di Unisba. Hasil tersebut juga didukung oleh penelitian Hamdani et al. 

(2022), menyebutkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan 

signifikansi terhadap komitmen organisasi pada Dinas pemuda olahraga 

Kabupaten Garut, artinya semakin bagus work-life balance yang timbul maka 

komitmen organisasi di Dinas pemuda dan olahraga Kabutapen Garut juga akan 

semakin meningkat. Hasil ini juga selaras dengan penelitian oleh Anggraeni, 

(2021) menyebutkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara work-

life balance dengan komitmen organisasi. 

H4= Work-life Balance(X1) Berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi(Z) 

2.3.5 Disiplin Kerja Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi 

 Suritto et al., (2021) disiplin kerja memiliki dampak yang positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan di Universitas Malikussaleh. 

Ini adalah hasil dari lingkungan kerja dan standar disiplin Universitas 

Malikussaleh yang sangat baik. Temuan menunjukkan bahwa sifat komitmen 

organisasi karyawan sudah kuat dan harus dipertahankan. Menurut penelitian 

Susanti & Frendika (2021), disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

H5= Disiplin kerja(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organiasi(Z) 

2.3.6 Hubungan Work-life Balance Terhadap Kepuasan kerja Dimediasi Oleh 

Komitmen Organisasi 

 Menurut Pratama & Setiadi (2021) Pekerjaan mengganggu kehidupan 

pribadi, Gangguan dalam kehidupan pribadi yang disebabkan oleh pekerjaan, 

peningkatan kehidupan kerja, dan peningkatan kehidupan pribadi semuanya 

mempengaruhi kepuasan kerja. Diperkirakan bahwa kebijakan keseimbangan 

kehidupan kerja akan berlaku untuk startup untuk meningkatkan kebahagiaan 
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karyawan. Hal ini selaras dengan penelitian yang diteliti Ningsih & Rijanti (2022) 

yang menjelaskan bahwa terdapat hubungan secara signifikan antara work-life 

balance terhadap kepuasan kerja. Penelitian lain yang dilakukan oleh Damayanti 

& Atmaja (2022) menemukan bahwa work-life balance berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dimana dengan meningkatkan work-

life balance karyawan maka kepuasan kerja karyawan akan mengalami 

peningkatan secara nyata. 

 A N Choeriyah et al,. (2023). Menyimpulkan didalam penelitiannya 

terdapat  pengaruh  yang  positif  dan  signifikan antara work  life  balance 

terhadap komitmen organisasi pada dosen Unisba. Hal ini berarti bahwa dukungan 

Universitas Islam Bandung pada dosen dalam menyeimbangkan perandalam 

bekerja dan di luar pekrjaannyaberpengaruh terhadap meningkatnya perasaan 

emosional dosen untuk tetap bertahan di Unisba. Hasil tersebut juga didukung 

oleh penelitian Hamdani et al. (2022), menyebutkan bahwa work-life balance 

berpengaruh positif dan signifikansi terhadap komitmen organisasi pada Dinas 

pemuda olahraga Kabupaten Garut, artinya semakin bagus work-life balance yang 

timbul maka komitmen organisasi di Dinas pemuda dan olahraga Kabutapen 

Garut juga akan semakin meningkat. 

H6= Komitmen Organisasi(Z) Mampu Memediasi hubungan Work-life 

Balance(X1) terhadap kepuasan kerja(Y) 

2.3.7 Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dimediasi Oleh 

Komitmen Organisasi 

 Disiplin kerja adalah sebuah sikap menghargai, menghormati, taat dan patuh 

kepada aturan yang tertulis maupun tidak tertulis serta mampu melaksanakannya 

dan tidak menghindari saat mendapatkan sanksi ketika melakukan pelanggaran 

tugas atau wewenang yang diberikan sesuai dengan aturan yang berlaku 

(Yudiningsih et al,.2016).  Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawai 

tersebut disiplin atau tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu kerja, etika 

berpakaian, serta penggunaan fasilitas/sarana kantor secara efektif dan efisien.  

Wahid Hasyim et al,. (2022) menyebutkan terdapat   pengaruh   positif   

dan signifikan  antara  disiplin  kerja  terhadap  komitmen organisasi, artinya 
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apabila semakin baik kedisiplinan karyawan  maka  komitmen  organisasi  yang  

dimiliki karyawan semakin baik.  Hal ini menunjukan bahwa disiplin   kerja   

mampu   mempengaruhi   komitmen karyawan perusahaan di kawasan industri 

MM2100. Serta terdapat   pengaruh   positif   dan   signifikan   antara komitmen  

organisasi  sebagai  variable  intervening terhadap  kepuasan  kerja,  artinya  

apabila  semakin baik  komitmen    yang    diberikan    karyawan    terhadap 

perusahaan maka maka kepuasan kerja yang dimiliki karyawan  juga  semakin  

baik.  Hal  ini  menunjukan bahwa komitmen organisasi mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan. 

H7= Komitmen Organisasi(Z) Mampu memediasi hubungan Disiplin 

kerja(X2) terhadap kepuasan kerja(Y) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini mengadopsi metode kuantitatif, yaitu pendekatan yang 

meneliti populasi atau sampel tertentu, mengumpulkan data menggunakan 

instrumen penelitian, dan menganalisis data secara statistik atau kuantitatif, 

dengan tujuan menggambarkan dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

Sugiyono (2017). Pengukuran dalam penelitian ini dilakukan melalui kuesioner, 

dengan data yang diperoleh berupa respons karyawan terhadap pernyataan yang 

diajukan. Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditentukan, penelitian ini 

termasuk dalam jenis explanatory research.  

Salah satu jenis pendekatan yang digunakan dalam proses penelitian ini 

adalah explanatory research. Tujuan dari explanatory research adalah untuk 

mengatasi atau mengklarifikasi masalah yang diangkat oleh penelitian 

sebelumnya. Sejalan dengan tujuan penelitian, akan digunakan metode kuantitatif 

yang berfokus pada pengembangan hubungan antara masing-masing variabel 

dengan menggunakan indikator numerik (Jannati & Supriyanto, 2022). 

3.2 Lokasi Penelitian  

 Lokasi pada penelitian adalah Inspektorat Daerah Kota Malang yang 

terletak di Jalan Gajahmada No. 2A, Kelurahan Kiduldalem, Kecamatan Klojen, 

Malang, Jawa Timur.  

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

 Populasi adalah jumlah total pekerja, kegiatan, dan subjek yang menurut 

peneliti relevan untuk diteliti (Supriyanto & Maharani, 2013). Seluruh tenaga 

kerja Inspektorat Wilayah Kota Malang berperan sebagai populasi penelitian. 

3.3.2    Sampel 

 Setengah atau kurang dari seluruh populasi diwakili oleh sampel 

(Supriyanto & Maharani, 2013). Jika populasinya kecil, penelitian akan mencakup 

seluruh populasi; Jika populasinya luas, peneliti akan mengambil sampel dari 

sebagian populasi untuk dijadikan sampel penelitian. Sampel yang digunakan 
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dalam penelitian ini terdiri dari 50 orang pegawai yang terdiri dari 45 pegawai 

PNS dan 5 Non-PNS . 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel  

 Proses sampling melibatkan pemilihan dan pengambilan sebagian anggota 

dari populasi, sehingga hasil dari sampel dapat merepresentasikan karakteristik 

keseluruhan populasi (Supriyanto & Maharani, 2019). Penelitian ini menggunakan 

teknik pengumpulan sampel yang dikenal sebagai Sampling Jenuh, dimana 

seluruh anggota populasi diambil sebagai sampel. Teknik ini juga disebut sebagai 

sensus, di mana semua anggota populasi dijadikan sampel (Supriyanto & 

Maharani, 2019). 

3.5 Data dan Jenis Data  

3.5.1 Data Primer 

 Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung dari lapangan melalui 

pengamatan, wawancara, dan kuesioner (Supriyanto & Machfudz, 2010). Data ini 

diperoleh langsung oleh peneliti dengan menggunakan kuesioner sebagai alat 

bantu (Supriyanto & Maharani, 2019).  

3.5.2 Data Sekunder 

 Menurut Supriyanto & Maharani (2019), data sekunder merupakan data 

yang dikumpulkan oleh peneliti menggunakan media perantara. Data ini telah 

diproses sebelumnya dan biasanya berbentuk naskah tertulis dan dokumen. 

3.6     Teknik Pengumpulan Data 

  Untuk mendapatkan data yang rinci dan berkualitas, peneliti menggunakan 

metode observasi dan kuesioner. 

3.6.1    Observasi 

Observasi adalah teknik pengumpulan data yang memiliki karakteristik 

unik dibandingkan dengan teknik lainnya. Observasi tidak hanya terbatas pada 

orang, tetapi juga mencakup objek-objek alam lainnya. Melalui observasi, peneliti 

dapat memahami perilaku dan makna di balik perilaku tersebut. Dalam penelitian 

ini, observasi dilakukan dengan cara mengamati langsung di lapangan untuk 

memahami kondisi yang sebenarnya terjadi (Sugiyono, 2018). 
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3.6.2    Kuesioner  

  Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah Metode 

Kuesioner. Metode ini melibatkan pengumpulan data dengan menyampaikan 

serangkaian pertanyaan atau pernyataan kepada responden, baik secara langsung 

maupun melalui pengiriman. Peneliti memberikan kuesioner tertutup, 

memungkinkan responden untuk menjawab setiap pertanyaan dengan memilih 

dari opsi yang tersedia (Supriyanto & Maharani, 2019). 

3.7         Definisi Operasional Variabel 

            Tabel 3. 1 

Defenisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator Item Sumber 

Work-Life 

Balance (X1) 

Keseimbangan 

waktu 

1. Bekerja sesuai 

dengan jam 

yang 

ditentukan 

oleh 

perusahaan. 

2. Menggunakan 

waktu istirahat 

dengan baik. 

3. Menyisihkan 

waktu untuk 

keluarga 

4. Menyisihkan 

waktu untuk 

aktivitas lain. 

Yusnita & 

Nurlinawaty 

(2022) 

Keseimbangan 

Keterlibatan 

1. Memiliki rasa 

tanggung 

jawab 

terhadap 

pekerjaan. 

2. Loyal 

terhadap 

perusahaan. 

3. Komitmen 

terhadap 

keluarga. 

Keseimbangan 

Kepuasan 

1. Puas dengan 

apa yang 

didapat dalam 
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pekerjaan. 

2. Kontribusi 

dihargai oleh 

perusahaan. 

3. Merasa perlu 

untuk 

berkontribusi 

terhadap 

rekan kerja. 

Disiplin Kerja 

(X2) 

Tujuan dan 

Kemampuan 

1. Tujuan dari 

pekerjaan yang 

dibebankan 

harus sesuai 

dengan 

kemampuan 

yang 

bersangkutan. 

2. Tujuan 

pekerjaan 

dapat 

mempengaruhi 

disiplin kerja. 

Hasibuan 

(2017:194) 

Pimpinan 1. Pimpinan 

dapat 

dijadikan 

teladan dan 

panutan. 

2. Teladan 

seorang 

pemimpin 

akan 

meningkatkan 

disiplin kerja 

Balas Jasa 1. Balas jasa 

akan 

memberikan 

kepuasan dan 

kecintaan 

terhadap 

pekerjaannya. 

2. Penghargaan 

dapat 

meningkatkan 

disiplin kerja. 

 

 Waskat 1. Waskat yang  
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(Pengawasan 

Melekat) 

dilaksanakan 

dengan baik 

akan 

meningkatkan 

disiplin kerja. 

2. Instansi 

memberikan 

pengawasan 

kerja yang 

baik. 

 Sanksi dan 

Hukuman 

1. sanksi dan 

hukuman akan 

meningkatkan 

disiplin dalam 

bekerja 

2. siap 

memperbaiki 

jika terjadi 

kesalahan 

dalam 

melakukan 

pekerjaan 

 

 Ketegasan  1. Ketegasan 

pimpinan 

dalam 

melakukan 

tindakan akan 

mempengatuhi 

baik buruknya 

disiplin kerja. 

2. Bersungguh-

sungguh 

dalam 

melakukan 

setiap 

pekerjaan. 

 

 Hubungan 

Kemanusiaan 

1. Hubungan 

antar rekan 

kerja yang 

harmonis 

dapat 

meningkatkan 

rasa 

semangat. 

2. Menjalin 

hubungan 
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antar rekan 

seperti 

keluarga. 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

Komitmen 

Afektif 

1. Perasaan 

senang 

menjadi 

bagian 

instansi. 

2. Perasaan 

senang 

menghabiskan 

waktu dengan 

instansi. 

Allen dan 

Meyer dalam 

Priya 

(2016:60) 

Komitmen 

Kelanjutan 

1. Menganggap 

pekerjaan saat 

ini penting. 

2. Merasa berat 

meninggalkan 

pekerjaan/inst

ansi. 

Komitmen 

Normatif 

1. Kepatuhan 

terhadap 

norma, 

peraturan dan 

nilai 

perusahaan. 

2. Menjalankan 

tanggung 

jawab 

terhadap 

perusahaan. 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Gaji 

 

1. Kepuasan 

akan 

kesesuaian 

gaji yang 

diterima. 

2. Kepuasan 

akan gaji 

dengan tugas 

yang 

diberikan. 

Affandi, 

(2018) 

Pekerjaan itu 

sendiri 

 

1. Kepusan 

terhadap 

kesesuaian 

akan jenis 

pekerjaan 
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yang 

dilakukan. 

2. Keseuaian 

pekerjaan 

dengan 

kemampuan 

dan 

keterampilan. 

Rekan Kerja 1. kenyamanan 

ketika bekerja 

bersama-sama 

dengan rekan 

kerja 

2. Kepuasan 

akan interaksi 

dengan rekan 

kerja 

Promosi  1. Kebijakan 

promosi yang 

diberikan 

perusahaan 

sesuai dengan 

peraturannya 

2. Pimpinan 

selalu 

memberikan 

dukungan 

pada pegawai 

dalam bekerja 

 Pengawas   1. Kepuasan 

akan interaksi 

dengan atasan 

dan fungsi 

dari atasan. 

2. Perhatian 

atasan 

terhadap 

bawahan. 

 

     Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

3.8       Skala Pengukuran 

 Sugiyono (2018) menyatakan bahwa skala pengukuran merupakan ukuran 

acuan yang digunakan untuk menetapkan berapa lama suatu interval berada dalam 

suatu alat ukur agar dapat menghasilkan data kuantitatif. 
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    Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala likert 

adalah skala yang digunakan untuk mengukur persepsi individu atau kelompok 

dengan suatu peristiwa sosial (Pranatawijaya et al., 2019). Dalam skala likert ada 

dua pernyataan, yaitu pernyataan positif dan negatif. Pernyataan positif diukur 

dengan memberikan nilai 4,3,2,1 dan untuk pernyataan negatif diukur dengan 

memberikan nilai 1,2,3,4. Untuk mengurangi jawaban yang ambigu atau ragu – 

ragu, sehingga skala likert 4 digunakan dalam penelitian ini.  

Tabel 3. 2 

Skala Likert 

Kode Keterangan Skor 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

TS Tidak Setuju 2 

N Netral 3 

S Setuju 4 

SS Sangat Setuju 5 
  Sumber : Data diolah, 2024 

3.9       Uji Validitas dan Reliabilitas (Outer Model) 

3.9.1    Uji Validitas 

 Uji validitas mengevaluasi tingkat ketepatan dan kecermatan alat ukur 

dalam menjalankan fungsi pengukuran yang dimaksudkan (Wahyudi dalam ovan, 

2020:2) 

 Sifat-sifat konstruk dan variabel manifesnya ditentukan oleh hubungan 

antara variabel laten dan indikatornya, yang ditentukan dalam outer model. Antara 

lain, empat variabel yang digunakan dalam penelitian ini: Variabel yang mewakili 

keseimbangan kehidupan kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi 

3.9.1.1 Validitas Konvergen 

Validitas konvergen berkaitan dengan gagasan bahwa alat pengukur 

konstruk harus sangat berkorelasi satu sama lain. Uji validitas konvergensi pada 

PLS dengan indikator reflektif dievaluasi menggunakan indikator loading factor 

(korelasi antara skor/item komponen dan skor konstruk) yang mengukur konstruk. 
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Loading sebesar 0,50 dianggap signifikan dari segi praktis. Karenanya, semakin 

tinggi nilai faktor loading, semakin besar kontribusinya dalam interpretasi matriks 

faktor. Nilai outer loading > 0.7 adalah rule of thum pada validitas konvergen. 

3.9.1.2 Validitas Diskriminan 

Konsep validitas diskriminan menyatakan bahwa pengukuran dari 

beberapa konstruk tidak seharusnya memiliki korelasi yang kuat satu sama lain. 

Cross-loading pengukuran dengan konstruknya adalah pendekatan yang berguna 

untuk mengevaluasi validitas diskriminan. Validitas diskriminan dinilai dengan 

membandingkan akar kuadrat dari average variance extracted (AVE) setiap 

konstruk dengan korelasi antara konstruk lainnya dalam model. Suatu konstruk 

dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik jika akar kuadrat dari AVE 

lebih besar daripada korelasi dengan semua konstruk lainnya. Nilai pengukuran 

disarankan lebih dari 0,50. 

3.9.1.3 Composite Reliability 

 Hair et al,. dalam Abdillah & Hartanto, (2015). Mengukur nilai 

sesungguhnya dari reliabilitas suatu konstruk menggunakan composite reliability 

Rule of thumb nilai alpha atau composite reliability > 0,6  

3.9.1.4. Uji Reliabilitas 

             Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa suatu instrumen dianggap cukup 

andal untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data. Anda dapat melihat dari 

Cronbach alpha untuk mengetahui reliabilitasnya. (Suprainto dan Machfudz, 

2010). 

3.9.2    Model Struktural (Inner Model) 

 Menurut Supriyanto & Maharani (2013), hubungan antara variabel laten 

dijelaskan oleh inner model, yang juga disebut sebagai inner relation, yang 

merupakan definisi dari hubungan antara variabel laten (model struktural) 

berdasarkan teori substantif penelitian. Untuk menghilangkan parameter lokasi 

(parameter konstanta) dari model, diasumsikan bahwa variabel laten, indikator 

atau variabel manifest, dan skala zero means serta unit varians sama dengan satu 

tanpa kehilangan karakteristik umumnya. R2 konstruk dependen, nilai koefisien 

jalur, atau nilai-t dari setiap jalur untuk uji signifikasi antara konstruk model 
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struktural digunakan untuk mengevaluasi model struktural dalam PLS. Tingkat 

fluktuasi perubahan nilai independen untuk variabel dependen diukur dengan 

menggunakan statistik nila R2. Model prediksi model penelitian yang disarankan 

semakin baik semakin tinggi nilai R2 (Jogiyanto, 2015). 

Supriyanto dan Maharani (2013) menyatakan bahwa analisis data 

dilakukan setelah semua responden terkumpul. Dalam studi ini, analisis data 

menggunakan partial least squares (PLS). Partial Least Squares (PLS), menurut 

Supriyanto dan Maharani (2013), efektif karena dapat diterapkan pada berbagai 

skala data, membutuhkan sedikit asumsi, dan dapat digunakan dengan sampel 

berukuran kecil, sedang, atau besar. Penjelasan hubungan antar variabel laten 

merupakan tujuan dari PLS itu sendiri. Ghozali dan Latan (2015) menguraikan 

lima langkah untuk analisis partial least squares (PLS), yaitu: 

1. Konseptualisasi Model 

Pengembangan dan pengukuran suatu konstruk penelitian dilakukan pada 

konseptualisasi model. ada beberapa langkah yang digunakan, diantaranya 

spesifikasi konstruk, memilih item yang untuk atau dapat mewakili suatu 

konstruk, pengumpulan data, menguji validitas, menguji reabilitas dan yang 

terakhir menentukan nilai dari konstruk. 

2. Menentukan Metode Analisis Algoritma 

Ada beberapa metode yang bisa digunakan pada tahapan ini yaitu weight 

estimate, factorial dan centroid. 

3. Menentukan Metode Resampling 

Metode yang digunakan pada tahapan ini ada metode Bootstrapping yakni 

menggunakan seluruh sampel asli untuk melakukan sampel ulang. Terdapat 

tiga pilihan yang bisa ditemukan didalam metode Bootstrapping diantaranya 

individual change, no change, dan construct change. 

4. Menggambar Diagram Jalur 

Tahapan ini dapat dilakukan setelah tiga tahapan sebelumnya sudah 

dilakukan. 
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5. Evaluasi Model 

Evaluasi menggunakan metode outer model dan inner models. Outer model 

digunakan untuk menguji validitas dengan convergent validity dan 

discriminant validity. Outer model dilakukan untuk mengukur suatu validitas 

dan realibilitas. Sedangkan inner model untuk  mengukur hubungan antar 

variabel. 

  



55 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

4.1.1 Profil  Perusahaan 

Inspektorat Daerah Kota Malang merupakan salah satu Satuan Kerja 

Perangkat Daerah di lingkungan Pemerintah Kota Malang yang beralamat di Jalan 

Gajahmada No. 2A, Kelurahan Kiduldalem, Kecamatan Klojen, Malang, Jawa 

Timur. Inspektorat Daerah Kota Malang dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah 

Kota Malang Nomor 7 Tahun 2012 tentang organisasi dan tata Kerja Inspektorat, 

Bappeda, BP2T, BKD, dan Lembaga Teknis Daerah, pembetukannya sesuai 

dengan Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 tentang Organisasi Perangkat 

Daerahdab Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 64 Tahun 2007 tentang 

Pedoman Teknis Organisasi dan Tata Kerja Inspektorat Provinsi dan Inspektorat 

Kabupaten/Kota. Inspektorat Daerah Kota Malang merupakan unit pengawasan di 

daerah Kota Malang yang melakukan pengawasan di setiap unit kerja 

Pemerintahan Kota Malaang dalam rangka pelaksanaan pemerintahan, 

pembangunan dan kemasyarakatan demi terwujudnya pemerintahan Kota Malang 

yang bersih, transparan dan akuntabel. Inspektorat Daerah Kota Malang pada 

masa perkembangannya pernah mengalami perubahan nomenklatur nama instansi, 

yaitu indpektorat wilayah, badan pengawas badan pengawas daerah dan kembali 

lagi menjadi inspektorat. 

4.1.2 Visi dan Misi 

Inspektorat Daerah Kota Malang merupakan salah satau Perangkat Daerah di 

lingkungan Kota Malang. Perangkat Daerah selaku unsur pembantu Kepala 

Daerah dan Wakil kepala Daerah Kota Malang melaksanakan tugas dan fungsi 

dalam rangka mewujudkan Visi dan Misi Kepala daerah dan Wakil Kepala Daerah 

kota Malang.  Oleh sebab itu tidak dirumuskan Visi dan Misi Inspektorat Daerah 

Kota Malang tersendiri, hal ini sesuai dengan Undang-Undang Nomor 23 Tahun 

2014 tentang Pemerintah Daerah. Adapun Visi Walikota dan Wakil Walikota 

Malang berdasarkan dokumen Rencana Pembangunan Jangka Menengah Daerah 

Kota Malang tahun 2018-2023 yaitu “Kota Malang Bermartabat”. Hakikat dari 
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visi tersebut adalah terciptanya profil Kota Malang yang memiliki masyarakat 

yang paripurna, terdidik dan berkarakter, lembut dan tegas, aman dan nyaman, 

serta penuh kesadaran positif. Dalam arti yang lebih luas adlah kota yang aman 

dari segala benuk ancaman, senantiasa tertib, terlihat bersih dan asri. Adapun 

rumusan misi yang relevan untuk diemban oleh Inspektorat Daerah Kota Malang 

dari 4 (empat) rumusan misi Kota Malang yang tercantum pada Rencana 

Pembangunan Jangka Menengah Daerah Kota Malang Tahun 2018- 2023 adalah 

misi untuk “Memastikan Kepuasan Masyarakat atas Layanan Pemerintah yang 

Tertib Hukum, Profesional dan Akuntabel” Rumusan misi tersebut memiliki 

makna bahwa dalam 5 (lima) tahun ke depan yaitu dimulai pada tahun 2018 

sampai dengan 2023 pembangunan di Kota Malang akan diprioritaskan unuk 

mewujudkan pelaksanaan reformasi birokrasi dan kualitaas, pelayanan publik 

yang profesional, akuntabel, dan berorientasi kepada kepuasan masyarakat. 

4.1.3 Struktur Organisasi 

 Susunan organisasi di Inspektorat Daerah Kota Malang diatur dalam 

Peraturan Walikota Malang Nomor 61 Tahun 2019 tentang Kedudukan, Susunan 

Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Inspektorat Daerah. Inspektorat 

dipimpin oleh Inspektur yang dalam melaksanakan tugasnya bertanggung jawab 

kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah. Adapun bagan susunan organisasi di 

Inspektorat Daerah  Kota Malang adalah sebagai berikut: 
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Gambar 4.1 

Struktur Organisasi Inspektorat Daerah Kota Malang 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

a. Sekretariat 

 Sekretariat dipimpin oleh Sekretaris dan berkedudukan di bawah 

Inspektorat. Sekretariat Inspektorat Daerah Kota Malang memiliki tugas untuk 

membantu Inspektur dalam pengelolaan administrasi umum meliputi 

penyusunan program, ketatalaksanaan, ketatausahaan, keuangan, kepegawaian, 

urusan rumah tangga, perlengkapan, kehumasan, kepustakaan dan kearsipan, 

serta analisis dan evaluasi hasil pengawasan. 

b. Inspektur Pembantu Wilayah I 

 Inspektur Pembantu Wilayah I mempunyai tugas evaluasi dan reviu 

penyelenggaraan pemerintahan daerah yang harus dilaksanakan sesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang- undangan. 

c. Inspektur Pembantu Wilayah II 

 Inspektur Pembantu Wilayah II mempunyai tugas melaksanakan pembinaan 

dan pengawasan fungsional terhadap pengelolaan keuangan, kinerja dan urusan 

pemerintahan pada perangkat daerah bidang ekonomi dan sumber daya alam, 

yang meliputi perdagangan, perindustrian, koperasi dan usaha mikro, 
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penanaman modal, tenaga kerja, kepemudaan dan olahraga, pariwisata,  

lingkungan hidup, pangan, pertanian, kelautan dan perikanan serta fungsi 

penunjang penyelenggaraan urusan pemerintahan bidang keuangan. 

d. Inspektur Pembantu Wilayah III 

 Inspektur Pembantu Wilayah III mempunyai tugas melaksanakan pembinaan 

dan pengawasan fungsional terhadap pengelolaan keuangan, kinerja dan urusan 

pemerintahan pada perangkat daerah bidang pembangunan manusia, 

masyarakat dan sosial budaya, yang meliputi pendidikan, kesehatan, sosial, 

ketentraman dan ketertiban umum serta perlindungan masyarakat, 

pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak, pengendalian penduduk dan 

keluarga berencana, administrasi kependudukan dan pencatatan sipil, 

kebudayaan kepustakaan, kearsipan dan fungsi penunjang penyelenggaraan 

urusan pemerintahan serta fungsi pendukung urusan pemerintahan. 

e. Inspektur Pembantu Wilayah IV 

 Inspektur Pembantu Wilayah IV mempunyai tugas melaksanakan pembinaan 

dan pengawasan fungsional terhadap pengelolaan keuangan, kinerja dan urusan 

pemerintahan pada perangkat daerah bidang infrastruktur dan kewilayahan, 

yang meliputi pekerjaan umum dan penataan ruang, perumahan dan kawasan 

pemukiman, perhubungan, komunikasi dan informasi, pertahanan, statistik, dan 

persandian serta penyelenggaraan pemerintahan di kecamatan. 

f. Kelompok Jabatan Fungsional 

  Kelompok jabatan fungsional di Inspektorat Daerah Kota Malang terdiri dari 

JFA (Jabatan Fungsional Auditor), P2UPD (Pengawas Penyelenggaraan Urusan 

Pemerintahan di Daerah), dan jabatan fungsional lainnya yang terbagi dalam 

beberapa kelompok jabatan fungsional sesuai dengan bidang keahliannya. 

Kelompok jabatan fungsional mempunyai tugas melaksanakan kegiatan sesuai 

dengan bidang tenaga fungsional masing-masing berdasarkan ketentuan 

Peraturan Perundang-undangan. 
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4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

 Deskripsi karakteristik responden memuat gambaran mengenai identitas diri 

responden. Yang terdiri, jenis kelamin, pendidikan terakhir, usia, dan status 

kepegawaian. Hasil yang diperoleh ditunjukkan pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 4. 1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin Frekuensi Presentase(%)  

Laki-laki 24 46,2% 

Perempuan 28  53,8% 

Jumlah 52 100% 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

 Berdasarkan tabel 4.1 menampilkan bahwa responden pada penelitian ini 

adalah laki-laki sebanyak 60 orang atau 46,2% dan perempuan sebanyak 28 orang 

atau 53,8%, yang artinya mayoritas responden pada penelitian ini adalah 

perempuan. 

Tabel 4. 2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase(%) 

SMA/SMK 3 5,8% 

S1 35 67,3% 

S2 14 26,9% 

Jumlah 52 100% 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

 Berdasarkan tabel 4.2 menampilkan bahwa responden memiliki latar 

belakang pendidikan terakhir SMA/SMK sejumlah 3 orang atau 5,8%, berikutnya 

responden dengan latar belakang pendidikan terakhir S1 sejumlah 35 orang atau 

67,3%, dan responden dengan latar belakang pendidikan terakhir S2 sejumlah  14 

orang atau 26,9%. 

Tabel 4. 3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Presesntase(%) 

20-30  tahun 5 9,6% 

31-40 tahun 13 25% 

>41 tahun 34 65,4% 

Jumlah 52 100% 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
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 Berdasarkan tabel 4.3 memperlihatkan responden yang berusia 20-30 

tahun sebanyak 5 orang atau 9,6%, responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 

13 orang atau 25%, dan responden yang berusia >41 tahun sebanyak 34 orang atau 

65,4%. 

Tabel 4. 4 

Karakteristik Responden Berdasarkan Status Kepegawaian 

Status Kepegawaian Frekuensi Presentase(%) 

PNS 47 90,4% 

Non-PNS 5 9,6% 

Jumlah 52 100% 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

 Berdasarkan tabel 4.4 di atas, responden dengan status kepegawaian PNS 

sejumlah 47 orang atau 90,4% dan responden dengan status kepegawaian Non-

PNS sebanyak 5 orang atau 9,6%.  

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Selanjutnya merupakan deskripsi jawaban dari responden mengenai variabel 

penelitian yang sudah dikategorikan sesuai dengan tiap variabel yang digunakan.  

4. 3. 1 Distribusi Frekuensi Variabel Work-Life Balance (X1)  

Tabel 4. 5 

Distribusi Frekuensi Variabel Work-Life Balance (X1) 

Item Work-Life Balance Mean 

STS TS N S SS 

F % F % F % F % F % 

WLB1 0 0% 0 0% 4 7,7% 18 34,6% 30 57,7% 4.500 

WLB2 0 0% 0 0% 9 17,3% 13 25% 30 57,7% 4.404 

WLB3 0 0% 0 0% 7 13,5% 22 42,3% 23 44,2% 4.308 

WLB4 0 0% 2 3,8% 13 25% 20 38,5% 17 32,7% 4.000 

WLB5 0 0% 0 0% 2 3,8% 12 23,1% 38 73,1% 4.692 

WLB6 0 0% 0 0% 5 9,6% 16 30,8% 31 59,6% 4.500 

WLB7 0 0% 0 0% 3 5,8% 10 19,2% 39 75% 4.692 

WLB8 1 1,9% 0 0% 12 23,1% 19 36,5% 20 38,5% 4.096 

WLB9 1 1,9% 3 5,8% 11 21,2% 23 44,2% 14 26,9% 3.885 

WLB10 0 0% 0 0% 11 21,2% 21 40,4% 20 38,5% 4.173 

WLB11 0 0% 2 3,8% 7 13,5% 21 40,4% 22 42,3% 4.212 

WLB12 1 1,9% 2 3,8% 9 17,3% 19 36,5% 21 40,4% 4.096 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
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 Berdasarkan tabel 4.5 di atas diketahui bahwa item pernyataan yang 

memiliki nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item pernyataan WLB5 

(Saya memiliki rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan), dan 

WLB7 (Saya memiliki komitmen terhadap keluarga). Dan item pernyataan yang 

memiliki nilai rata-rata (mean) terendah terdapat pada item pernyataan WLB9 

(Saya merasa kontribusi yang saya lakukan dihargai oleh instansi). 

Tabel 4. 6 

Distribusi Frekuensi Variabel Disiplin Kerja (X2). 

Item Disiplin Kerja Mean 

STS TS N S SS 

F % F % F % F % F % 

DK1 0 0% 2 3,8% 7 13,5% 21 40,4% 22 42,3% 4.212 

DK2 0 0% 1 1,9% 10 19,2% 18 34,6% 23 44,2% 4.212 

DK3 0 0% 2 3,8% 12 23,1% 12 23,1% 26 50% 4.192 

DK4 0 0% 1 1,9% 11 21,2% 19 36,5% 21 40,4% 4.154 

DK5 2 3,8% 1 1,9% 12 23,1% 18 34,6% 19 36,5% 3.981 

DK6 1 1,9% 2 3,8% 9 17,3% 19 36,5% 21 40,4% 4.096 

DK7 1 1,9% 0 0% 8 15,4% 23 44,2% 20 38,5% 4.173 

DK8 1 1,9% 0 0% 11 21,2% 28 53,8% 12 23,1% 3.962 

DK9 0 0% 2 3,8% 9 17,3% 15 28,8% 26 50% 4.250 

DK10 0 0% 0 0% 4 7,7% 18 34,6% 30 57,7% 4.500 

DK11 0 0% 1 1,9% 8 15,4% 17 32,7% 26 50% 4.308 

DK12 0 0% 0 0% 3 5,8% 18 34,6% 31 59,6% 4.538 

DK13 0 0% 0 0% 7 13,5% 17 32,7% 28 53,8% 4.404 

DK14 1 1,9% 0 0% 11 21,2% 21 40,4% 19 36,5% 4.096 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Dapat dillhat pada tabel 4.6 diketahui bahwa item pernyataan yang 

memiliki nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item pernyataan DK12 

(Saya merasa bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan didalam instansi 

tempat saya bekerja). Sedangkan item pernyataan yang memiliki nilai rata-rata 

(mean) terendah terdapat pada item pernyataan DK8 (Saya merasa instansi 

melakukan dan memberikan pengawasan dengan baik). 

Tabel 4. 7 

Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (Y) 

Item Kepuasan Kerja Mean 

STS TS N S SS 

F % F % F % F % F % 
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KK1 0 0% 2 3,8% 10 19,2% 29 55,8% 11 21,2% 3.942 

KK2 0 0% 1 1,9% 10 19,2% 28 53,8% 13 25% 4.019 

KK3 0 0% 0 0% 10 19,2% 27 51,9 15 28,8% 4.096 

KK4 0 0% 0 0% 8 15,4% 26 50% 18 34,6% 4.192 

KK5 0 0% 0 0% 7 13,5% 32 61,5% 13 25% 4.115 

KK6 0 0% 1 1,9% 5 9,6% 34 65,4% 12 23,1% 4.096 

KK7 1 1,9% 2 3,8% 13 25% 23 44,2% 13 25% 3.865 

KK8 0 0% 3 5,8% 14 26,9% 25 48,1% 10 19,2% 3.808 

KK9 0 0% 3 5,8% 17 32,7% 17 32,7% 15 28,8% 3.846 

KK10 1 1,9% 1 1,9% 18 34,6% 20 38,5% 12 23,1% 3.788 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui bahwa item pernyataan yang memiliki 

nilai rata-rata (mean) tertinggi terdapat pada item pernyataan KK4 (Saya merasa 

pekerjaan yang saya lakukan saat ini sesuai dengan kemampuan dan keterampilan 

yang saya miliki). Sedangkan item pernyataan yang memiliki nilai rata-rata 

(mean) terendah dimiliki oleh item pernyataan KK10 (Saya merasa atasan 

memberikan perhatian terhadap bawahannya). 

Tabel 4. 8 

Distribusi Frekuensi Variabel Komitmen Organisasi (Z) 

Item Komitmen Organisasi Mean 

STS TS N S SS 

F % F % F % F % F % 

KO1 0 0% 0 0% 5 9,6% 23 44,2% 24 46,2% 4.365 

KO2 1 1,9% 3 5,8% 13 25% 22 42,3% 13 25% 3.827 

KO3 0 0% 0 0% 10 19,2% 22 42,3% 20 38,5% 4.192 

KO4 3 5,8% 2 3,8% 10 19,2% 23 44,2% 14 26,9% 3.827 

KO5 0 0% 0 0% 4 7,7% 22 42,3% 26 50% 4.423 

KO6 0 0% 0 0% 2 3,8% 19 36,5% 31 59,6% 4.558 
Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

      Dapat dilihat pada tabel 4.8 diketahui bahwa item yang memiliki nilai rata-rata 

(mean) tertinggi terdapat pada item pernyataan KO6 (Saya menjalankan tanggung 

jawab terhadap instansi tempat saya bekerja). Sedangkan item pernyataan yang 

memiliki nilai rata-rata terendah terdapat pada item pernyataan KO2 (Saya merasa 

senang ketika menghabiskan waktu dengan instansi) dan pada item pernyataan 

KO4 (Saya merasa kesulitan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini). 
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4.4 Uji Partial Last Square (PLS). 

4.4.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)  

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui bahwa alat ukur yang digunakan sudah 

sesuai (valid dan reliabel) untuk pengukuran. Berikut merupakan output outer 

model yang diperoleh peneliti. 

Gambar 4.2 

Output Outer Model 

 

Sumber: Output SmartPLS, Data diolah peneliti, 2024 

4.4.1.1 Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)  

Uji validitas konvergen bisa dilihat dari besaran nilai outer loading, untuk 

mendapatkan tingkat validitas yang tinggi maka nilai outer loading 0,40 – 0,70 

bisa dibuang, tetapi jika AVE (average varience extracted) > 0,50 dan tidak ingin 

terlalu tinggi, maka nilai outer loading 0,40 – 70 bisa digunakan (hair et al, 2017). 

Menurut (Denziana & Yunggo, 2017) nilai konstruk dapat diterima dan dianggap 

cukup jika nilai outer loading 0,50 – 0,60. Pada penelitian ini menggunakan nilai 

outer loading sebesar 0,60  yang bertujuan untuk menciptakan AVE yang baik.  
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Tabel 4. 9 

Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loadings Keterangan 

Work-Life Balance 

(X1) 

WLB1 0.804 Valid 

WLB2 0.757 Valid 

WLB3 0.711 Valid 

WLB4 0.502 Tidak valid 

WLB5 0.418 Tidak valid 

WLB6 0.730 Valid 

WLB7 0.648 Valid 

WLB8 0.687 Valid 

WLB9 0.448 Tidak valid 

WLB10 0.817 Valid 

WLB11 0.345 Tidak valid 

WLB12 0.828 Valid 

Disiplin Kerja (X2) DK1 0.844 Valid 

DK2 0.513 Tidak Valid 

DK3 0.622 Valid 

DK4 0.744 Valid 

DK5 0.345 Tidak Valid 

DK6 0.559 Tidak Valid 

DK7 0.755 Valid 

DK8 0.864 Valid 

DK9 0.498 Tidak valid 

DK10 0.720 Valid 

DK11 0.647 Valid 

DK12 0.563 Tidak valid 

DK13 0.666 Valid 

DK14 0.721 Valid 

Komitmen Organisasi 

(Z) 

KO1 0.871 Valid 

KO2 0.623 Valid 

KO3 0.797 Valid 

KO4 0.646 Valid 

KO5 0.715 Valid 

KO6 0.747 Valid 

Kepuasan Kerja (Y) KK1 0.752 Valid 

KK2 0.753 Valid 

KK3 0.762 Valid 

KK4 0.836 Valid 

KK5 0.741 Valid 

KK6 0.785 Valid 

KK7 0.705 Valid 

KK8 0.747 Valid 
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KK9 0.785 Valid 

KK10 0.872 Valid 
Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 

Temuan uji outer loading pada tabel 4.9 di atas menunjukkan adanya nilai 

outer loadings yang tidak valid, khususnya pada item indikator WLB10, DK1, 

DK2, DK5, DK6 dan KK4 dengan nilai kurang dari 0,6. Dengan demikian, untuk 

menjamin keakuratan dan keandalan data serta model pengujian yang digunakan, 

item indikator tersebut perlu dihapus dan diproses ulang. Model pemuatan luar 

setelah estimasi ulang pada item indikator yang tidak valid ditunjukkan di bawah 

ini. 

Gambar 4.3 

Hasil Uji Outer Model Pasca Estimasi Ulang 

 

Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 

Hasil estimasi ulang setelah "Item indikator tidak valid" dikeluarkan 

ditunjukkan pada tabel di bawah ini. 
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Tabel 4. 10 

Nilai Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loadings Keterangan 

Work-Life Balance 

(X1) 

WLB1 0.843 Valid 

WLB2 0.794 Valid 

WLB3 0.695 Valid 

WLB6 0.702 Valid 

WLB7 0.672 Valid 

WLB8 0.701 Valid 

WLB10 0.855 Valid 

WLB12 0.862 Valid 

Disiplin Kerja (X2) DK1 0.883 Valid 

DK3 0.601 Valid 

DK4 0.782 Valid 

DK7 0.782 Valid 

DK8 0.909 Valid 

DK10 0.649 Valid 

DK11 0.624 Valid 

DK13 0.684 Valid 

DK14 0.784 Valid 

Komitmen Organisasi 

(Z) 

KO1 0.871 Valid 

KO2 0.623 Valid 

KO3 0.797 Valid 

KO4 0.646 Valid 

KO5 0.715 Valid 

KO6 0.747 Valid 

Kepuasan Kerja (Y) KK1 0.752 Valid 

KK2 0.753 Valid 

KK3 0.762 Valid 

KK5 0.836 Valid 

KK6 0.741 Valid 

KK7 0.785 Valid 

KK8 0.705 Valid 

KK9 0.747 Valid 

KK10 0.785 Valid 
Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 

Nilai outer loadings dari masing-masing item indikator memiliki nilai > 

0,6, sesuai dengan temuan uji validitas konvergen yang ditunjukkan pada tabel 

4.10 di atas. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa item indikator secara 

keseluruhan menunjukkan korelasi dan validitas yang kuat. 
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4.4.1.2 Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)  

Apabila nilai cross loading pada setiap item indikator pada uji validitas 

diskriminan lebih besar dari nilai cross loading yang terdapat pada variabel laten 

lainnya dengan nilai > 0,5, maka item tersebut dianggap reliabel.  

Tabel 4. 11 

Cross Loadings 

Item Work-Life 

Balance (X1) 

Disiplin 

Kerja (X2) 

Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

WLB1 0.843    

WLB2 0.794    

WLB3 0.695    

WLB6 0.702    

WLB7 0.672    

WLB8 0.701    

WLB10 0.855    

WLB12 0.862    

DK1  0.883   

DK3  0.601   

DK4  0.782   

DK7  0.782   

DK8  0.909   

DK10  0.649   

DK11  0.624   

DK13  0.684   

DK14  0.784   

KO1   0.871  

KO2   0.626  

KO3   0.803  

KO4   0.648  

KO5   0.709  

KO6   0.742  

KK1    0.739 

KK2    0.741 

KK3    0.753 

KK5    0.84 

KK6    0.739 

KK7    0.79 

KK8    0.712 

KK9    0.759 

KK10    0.793 
Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 



68 
 

Dapat dilihat pada tabel 4.11 di atas, keseluruhan indikator memiliki nilai 

cross loading yang lebih tinggi dibandingkan variabel laten lainnya yang nilainya 

> 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan telah 

memenuhi discriminant validity dan dapat disimpulkan bahwa validitas item telah 

terpenuhi. Cara berbeda untuk menentukan discriminant validity adalah dengan 

membandingkan nilai rata-rata varians yang diekstraksi (AVE) untuk setiap 

konsep. Sebuah variabel memiliki discriminant validity yang baik apabila nilai 

konstruk AVE > 0,5 dari salah satu konstruk lainnya. 

Tabel 4. 12 

Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Work-Life Balance (X1) 0.592 

Disiplin Kerja (X2) 0.565 

Komitmen Organisasi (Z) 0.544 

Kepuasan Kerja (Y) 0.602 
Sumber: Output SmartPLS,data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, dapat disimpulkan bahwa setiap indikator 

memiliki nilai AVE yang >0,5. Nilai AVE untuk variabel work-life balance adalah 

0.592, untuk variabel disiplin kerja adalah 0.565, untuk variabel komitmen 

organisasi adalah 0.544, dan untuk variabel kepuasan kerja adalah 0.602. 

4.4.1.3 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas PLS dilakukan dengan memeriksa nilai composite 

reliability dan cronbach's alpha. Secara umum, meskipun skor 0,6 dapat diterima, 

angka keandalan alfa atau komposit Cronbach harus lebih besar dari 0,7. 

(Jogiyanto dan Abdillah, 2015). 

Tabel 4. 13 

Composite Reliability  

Variabel Composite Reliability Keterangan 

Work-Life Balance 0.902 Reliable 

Disiplin Kerja 0.916 Reliable 

Komitmen Organisasi 0.852 Reliable 

Kepuasan Kerja 0.928 Reliable 
 Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 
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Berdasarkan temuan pengujian yang ditunjukkan pada tabel 4.13, nilai 

composite reliability sebesar 0,902 diperoleh untuk variabel work-life balance, 

0,916 untuk variabel disiplin kerja, 0,852 untuk variabel komitmen organisasi, dan 

0,928 untuk variabel kepuasan kerja.  

Tabel 4. 14 

Cronbach's Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Work-Life Balance 0.900 Reliable 

Disiplin Kerja 0.901 Reliable 

Komitmen Organisasi 0.829 Reliable 

Kepuasan Kerja 0.926 Reliable 
 Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 

Nilai alpha cronbach sebesar 0,900 dimiliki oleh variabel work-life 

balance, 0,901 dimiliki oleh variabel disiplin kerja, 0,829 dimiliki oleh variabel 

komitmen organisasi, dan 0,926 dimiliki oleh variabel kepuasan kerja.  

Ini menunjukkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini memiliki nilai 

composite reliability dan nilai alpha cronbach > 0,7, menunjukkan bahwa setiap 

variabel telah memenuhi standar dan bahwa masing-masing indikator ini dapat 

diandalkan atau konsisten dalam menunjukkan variabel laten. 

4.4.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Signifikansi antara konstruk dalam struktur model diuji menggunakan nilai 

path coefisien atau t-value untuk setiap path, dan R2 untuk konstruk dependen 

digunakan dalam evaluasi model struktural dalam PLS. Tujuan menggunakan nilai 

R2 adalah untuk mengukur jumlah variasi yang dapat dijelaskan oleh variabel 

independen dalam kaitannya dengan variasi variabel dependen. Jika nilai R2 

tinggi, maka akan memperlihatkan model penelitian yang diajukan menjadi baik 

(Jogiyanto dan Abdillah, 2015) 

Tabel 4. 15 

R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Komitmen Organisasi (Z) 0.504 0.484 

Kepuasan Kerja (Y) 0.588 0.562 
Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 
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Tabel 4.15 menunjukkan bahwa hubungan antara variabel work-life 

balance dan variabel disiplin kerja terhadap variabel komitmen organsisasi 

sebanyak 0,504 atau 50,4%. Dan pada variable work-life balance, disiplin kerja 

dan komitmen organisasi menunjukkan hubungan terhadap variable kepuasan 

kerja sebanyak 0,588 atau 58,8%. 

4.5 Uji Hipotesis 

Untuk menentukan derajat signifikansi yang berasal dari pengaruh antar 

variabel, pendekatan bootstrapping dapat menampilkan nilai signifikan koefisien 

statistik dan parameter. Ketika nilai t-tabel yang ditetapkan (t-hitung > 1,98) 

terlampaui, korelasi dianggap signifikan. Nilai probabilitas, atau p-value, dapat 

dilaporkan untuk menilai signifikansi. Nilai p-value <0,05 menunjukkan bahwa 

pengaruhnya signifikan (Sugiyono, 2017).  

Gambar 4.4 

Hasil Uji Hipotesis 

 

Sumber: Output SmartPLS, data diolah peneliti, 2024 
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Tabel 4. 16 

Hasil Uji Hipotesis 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistic 

(O/STD

EV) 

P 

Value 
Keterangan 

Work-Life 

Balance (X1)  

-> Kepuasan 

Kerja (Y) 

-0.184 -0.177 0.2 0.918 0.359 
Tidak 

signifikan 

Work-Life 

Balance (X1)  

-> Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

0.353 0.356 0.145 2.44 0.015 Signifikan 

Disiplin 

Kerja (X2) -> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.479 0.494 0.171 2.798 0.005 signifikan 

Disiplin 

Kerja (X2) -> 

Komitmen 

Organisasi 

(Z) 

0.414 0.42 0.109 3.807 0 Signifikan  

Komitmen 

Organisasi 

(Z) -> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.501 0.485 0.182 2.75 0.006 signifikan 

Work-Life 

Balance (X1) 

-> Komitmen 

Organisasi 

(Z) -> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.177 0.162 0.081 2.18 0.03 signifikan 

Disiplin 

Kerja (X2) -> 

Komitmen 

Organisasi 

(Z) -> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.207 0.206 0.101 2.056 0.04 signifikan 

Sumber: Output SmartPLS, data diolah 2024 
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Merujuk hasil uji hipotesis pada tabel 4.16 yang dilakukan melalui 

SmartPLS dapat disimpulkan: 

a) H1 : Work-Life Balance (X1) berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) 

Mengacu pada nilai p-value 0.359 > 0.05 dan t-statistics 0.918 < 1.96, 

serta nilai original sample pada path coefficient sebesar -0.184, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan kerja. H1 ditolak. 

b) H2 : Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja (Y) 

Mengacu pada nilai p-value 0.005 < 0.05 dan t-statistics 2.798 > 1.96, 

serta nilai original sample pada path coefficient sebesar 0.479, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja  tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan kerja. H2 diterima. 

c) H3 : Komitmen Organsisi (Z) berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja (Y) 

Mengacu pada nilai p-value 0.006 < 0.05 dan t-statistics 2.75 > 1.96, serta 

nilai original sample pada path coefficient sebesar 0.501, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja. H3 diterima. 

d) H4 : Work-Life Balance (X1) berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi (Z) 

Mengacu pada nilai p-value 0.015 < 0.05 dan t-statistics 2.44 > 1.96, serta 

nilai original sample pada path coefficient sebesar 0.353, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa work-life balance berpengaruh secara signifikan 

terhadap komitmen organisasi. H4 diterima. 

e) H5 : Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi (Z) 

Mengacu pada nilai p-value 0 < 0.05 dan t-statistics 3.807 > 1.96, serta 

nilai original sample pada path coefficient sebesar 0.414, sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

komitmen organisasi. H5 diterima. 

f) H6 : Komitmen Organisasi (Z) mampu memediasi hubungan Work-

Life Balance (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Mengacu pada nilai p-value 0.03 < 0.05 dan t-statistics 2.18 > 1.96, serta 

nilai original sample pada path coefficient sebesar 0.177, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi hubungan 

work-life balance terhadap kepuasan kerja. H6 diterima. 

g) H7 : Komitmen Organisasi (Z) mampu memediasi hubungan Disiplin 

Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Mengacu pada nilai p-value 0.04 < 0.05 dan t-statistics 2.056 > 1.96, serta 

nilai original sample pada path coefficient sebesar 0.207 , sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi hubungan 

disiplin kerja terhadap kepuasan kerja. H7 diterima. 

4.6 Pembahasan 

4.6.1 Pengaruh Work-Life Balancce (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

 Work-life balance juga didefinisikan sebagai tingkat di mana seorang 

individu terlibat dan sama-sama puas dengan peran pekerjaannya serta peran 

keluarga yang terdiri dari tiga dimensi keseimbangan kerja – keluarga, yaitu: 

keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan dan keseimbangan kepuasan 

(Collins et al., 2003). Moedy, (2013) mengatakan “work-life balance secara umum 

berkaitan dengan waktu kerja, kesejahteraan, keluarga, waktu luang dan 

sebagainya. Sehingga hal tersebut harus seimbang dan pegawai harus dapat 

membagi antara tanggung jawab pekerjaan, kehidupan keluarga serta tanggung 

jawab lainnya”. Karena apabila tidak tercapai work-life balance berakibat pada 

rendahnya kepuasan kerja pegawai. 

Berdasarkan hasi uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 memperlihatkan 

hasil dari variabel Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, dikarenakan 

memiliki nilai P=Values > signifikan, yakni dengan nilai 0.359 > 0.05. Hasil 

tersebut juga didukung oleh penelitian Endeka et al (2022) yang menunjukkan 
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tidak adanya pengaruh yang signifikan antara Work-life balance terhadap 

Kepuasan kerja oleh karena itu, semakin tinggi work-life balance tidak akan 

menyebabkan tingginya kepuasan kerja, begitu juga sebaliknya. Hasil penelitian 

ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Prabowo et al (2023), 

Simamora (2022), Krisentai et al, (2022) dan Sari et al, (2021) menunjukkan 

bahawa work-life balane berpengaruh positif dan signifikan, yang berarti jika 

work-life balance tinggi maka kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai akan 

semakin baik. 

Dalam penelitian ini, kepuasan kerja merupakan variabel dependen. Hal ini 

menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja melalui work-life balance 

diperkirakan tidak mungkin dilakukan. Work-life balance diukur dengan 3 

indikator, yaitu (X1.1) Keseimbangan waktu, (X1.2) Keseimbangan keterlibatan, 

(X1.3) Keseimbangan kepuasan, item yang memiliki nilai rata-rata (mean) 

tertinggi terdapat pada item WLB7 (Saya memiliki komitmen terhadap keluarga) 

yakni sebesar 4.692, hal tersebut menunjukkan bahwa para pegawai telah mampu 

dan tahu kapan harus terlibat untuk keluarga dan kapan harus terlibat untuk 

pekerjaannya. 

Dalam hal ini Inspektorat Daerah Kota Malang sendiri memiliki 5 hari 

kerja dalam seminggu, yang mana untuk hari senin sampai kamis jam kerjanya 

sendiri dimulai pada pukul 08.00 hingga 16.00, dan pada hari jumat mulai dari 

pukul 07.30 - 15.00. Sehingga jika pegawai sedang terlibat dalam pekerjaan di 

instansi maka pegawai akan berkontribusi dengan baik dalam menjalankan 

pekerjaannya diperusahaan, sehingga hal itu dapat menguntungkan perusahaan, 

selain itu pegawai juga mempunyai waktu yang cukup untuk dapat menjalankan 

kehidupan sosialnya di luar pekerjaan dengan menikmati waktu bersama teman, 

keluarga, dapat bersosialisasi, beribadah, dan dapat memiliki waktu untuk 

berekreasi dan menjalankan hobi dan lainnya. Akibatnya, dengan ada atau 

tidaknya work-life balance tidak akan meningkat kepuasan kepuasan pegawai di 

Inspektorat Daerah Kota Malang. 

Dalam Islam, keseimbangan telah dijelaskan dalam Al Quran surat Al 

Qashash ayat 77, yakni:  
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نْ   سِ َحْ أ ا ۖ وَ يَ نْ ُّ كَ مِ نَ الد يبَ صِ سَ نَ َنْ لََ ت َ ۖ وَ ة رَ خِ ُ الدهارَ الْْ َاكَ اللَّه ا آت يمَ َغِ فِ ت بْ ا وَ

َ لََ يُحِبُّ   ضِ ۖ إِنه اللَّه رَْ ادَ فِي الْْ فَسَ غِ الْ َبْ لََ ت كَ ۖ وَ يْ َ ل ِ ُ إ نَ اللَّه َحْسَ ا أ مَ كَ

ينَ  دِ سِ فْ مُ  الْ

 Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan 

kebahagiaanmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang 

lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu 

berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai 

orangorang yang berbuat kerusakan.” (QS. Al Qashash ayat 77). 

 Menurut Tafsir Al Misbah karangan M. Quraish Shihab, ayat diatas 

menjelaskan bahwa sebagai hamba Allah untuk berusaha sekuat tenaga dan 

pikiran dalam batas wajar dan dibenarkan Allah untuk memperoleh harta dan 

perhiasan duniawi, dan carilah dengan sungguh-sungguh, yaitu dengan melalui 

apa yang telah Allah anugerahkan dari hasil usaha yakni kebahagiaan akhirat, 

dengan menginfakkan dan menggunakannya sesuai dengan petunjuk Allah. Pada 

saat yang sama, jangan melupakan atau mengabaikan bagianmu dari kenikmatan 

dunia dan selalu berbuat baik kepada siapapun sebagaimana Allah telah berbuat 

baik kepadamu dengan segala nikmat-Nya (Shihab, 2002:405). 

4.6.2 Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

Displin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab yang dimiliki 

oleh seseorang. Menurut Sutrisno, (2019) mendefiniskan bahwa disiplin kerja 

adalah suatu sikap dimana seseorang siap dan mau menaati dan mengikuti 

peraturan-peraturan yang ada disekitarnya. Disiplin pegawai yang baik 

mempercepat tercapainya tujuan organisasi, sedangkan kurangnya disiplin 

merupakan penghambat tercapainya tujuan organisasi. Nopitasari dan Krisnandi  

(2018)   Nopitasari dan Krisnandi (2018) Menyatakan bahwa rasa tanggung jawab 

karyawan untuk tugas-tugas yang diberikan kepadanya meningkat dengan tingkat 

disiplin kerjanya, yang mengarah pada peningkatan upaya yang ia lakukan untuk 

memenuhi tanggung jawabnya dan menghasilkan pekerjaan yang berkualitas.  Ini 
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hanya akan layak jika pekerja merasa puas dengan tugas yang diberikan 

kepadanya. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 

memperlihatkan hasil dari variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, dikarenakan 

memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.005 < 0.05. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rahayu dan Dahlia 

(2023), dan penelitian dari Munir et al, (2020) membuktikan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin baik 

disiplin kerja yang tercipta maka kepuasan kerja akan mengikuti. 

Penelitian ini menggunakan 8 indikator untuk mengukur disiplin kerja 

pegawai, yakni (X2.1) Intensi, (X2.2) Paradigma atasan, (X2.3) Kompensasi, 

(X2.4) Keseksamaan, (X2.5) Pengawasan melekat, (X2.6) Hukuman, (X2.7) 

Ketetapan pimpinan, dan (X2.8) Hubungan timbal balik antar individu. Indikator 

yang memiliki nilai rata-rata (mean) tertinggi diperoleh oleh item DK12 dengan 

nilai 4.538 (Saya merasa bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan 

didalam instansi tempat saya bekerja). 

Hal tersebut menunjukkan bahwa pegawai selalu bersungguh-sungguh 

dalam melakukan pekerjaannya mulai dari ketepatan waktu, mengikuti aturan dan 

pedoman, menjunjung tinggi standar Inspektorat Daerah Kota Malang, dan 

berhati-hati dan tanggung jawab moral yang tinggi ketika melakukan pekerjaan 

mereka.  Sehingga hal ini menandakan bahwa pegawai Inspektorat Daerah Kota 

Malang puas dengan pekerjaannya. 

Dalam Islam sendiri disiplin juga merupakan hal penting yang diartikan 

sebagai kepatuhan untuk menghormati dan melaksanakan  suatu sistem yang 

mengharuskan seseorang untuk patuh kepada keputusan, perintah serta peraturan 

yang berlaku. Ayat Al-Qur’an yang menjelaskan tentang displin salah satunya 

surat An-Nisa ayat 59: 
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زَعْتُ  سُولَ وَأوُ۟لِى ٱلْْمَْرِ مِنكُمْ ۖ فَإنِ تنََٰ َ وَأطَِيعُوا۟ ٱلره ا۟ أطَِيعُوا۟ ٱللَّه أيَُّهَا ٱلهذِينَ ءَامَنُوَٰٓ
َٰٓ مْ فىِ  يَٰ

لِ شَىْءٍ فرَُدُّوهُ  ِ وَٱلْيَوْمِ ٱلْءَاخِرِ ۚ ذَٰ سُولِ إِن كُنتمُْ تؤُْمِنوُنَ بِٱللَّه ِ وَٱلره كَ خَيْرٌ   إِلىَ ٱللَّه

 وَأحَْسَنُ تأَوِْيلً 

Artinya: “Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu berlainan 

pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan 

Rasul (sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari 

kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya”. 

 Penjelasan ayat di atas menurut kitab Lubabut Tafsir Min Ibni Katsir 

adalah Qur’an Surat An-Nisa ayat 59 turun berkenaan dengan Abdullah bin 

Hudzafah bin Qais bin Adi yang pada saat itu diutus oleh Rasulullah di dalam satu 

pasukan khusus (Syaikh, 2017). Menurut Ash Shiddieqy (2000) Ibadah adalah 

perilaku menurut, taat, tunduk serta mengikuti. Disiplin kerja pada pandangan 

Islam merupakan sebuah ibadah yang jika dikerjakan individu dengan dasar 

menurut, taat, tunduk juga mengikuti. 

4.6.3 Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

 Komitmen organisasi merupakan suatu kondisi di mana seorang individu 

berpartisipasi dalam organisasi dan tujuannya serta berkeinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Berdasarkan penjelasan 

tersebut, komitmen organisasi mencakup unsur kesetiaan kepada organisasi, 

keterikatan kerja, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Ketika loyalitas, 

partisipasi dan penerimaan dikaitkan dengan kinerja organisasi, maka pegawai 

sebagai individu harus memiliki citra diri, konsep kepercayaan diri, dan visi diri 

mereka sendiri. Hal ini sangat mempengaruhi mengenai apa yang ingin mereka 

capai (Robbins & Judge ,2018). 

 Komitmen organisasi bagi instansi menyangkut kekuatan yang bersifat 

relatif bagi pegawai dan pegawai yang mempunyai komitmen terhadap instansi 

cenderung mengembangkan upaya yang lebih besar pada intansi sehingga akan 

menyebabkan individu berusaha keras mencapai tujuan organisasi sesuai dengan 

tujuan yang sudah direncanakan. Komitmen organisasi merupakan hal yang 
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penting dalam mencapai suatu pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan para 

pegawai sehingga menimbulkan kepuasan ditempat kerja (Santoso, 2017).  

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 

memperlihatkan hasil dari variabel Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, 

dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.006 < 

0.05. Temuan penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh Suprata 

et al., (2019), A. Dwiyanti et al., (2020), Sri Rahayu et al.,(2023), Rivaldo et al 

(2021), Dameria dan Handoyo (2023) dan Dewi dan Supartawan (2023) yang 

menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai, dimana jika terjadi kenaikan pada komitmen 

organisasi maka kepuasan kerja juga akan naik. 

Penelitian ini menggunakan 3 indikator untuk mengukur komitmen 

organisasi, yaitu (Z1) Komitmen afektif, (Z2) Komitmen kelanjutan, dan (Z3) 

Komitmen normatif. Item yang memiliki nilai rata-rata (mean) terdapat pada item 

KO6 dengan nilai 4.558 (Saya menjalankan tanggung jawab terhadap instansi 

tempat saya bekerja). 

Hal ini menyiratkan bahwa ketika pekerja yakin bahwa pekerjaan mereka 

memiliki dampak yang signifikan terhadap kehidupan mereka, mereka akan 

menjadi loyal kepada instansi dan bersedia berkorban untuk tetap bekerja di 

instansi tersebut, yang akan meningkatkan kepuasan kerja. Pegawai yang 

berdedikasi dalam menyelesaikan tugas, betah dalam bekerja, yang percaya bahwa 

bekerja di perusahaan saat ini merupakan kebutuhan yang diinginkan oleh 

pegawai, yang mempunyai keinginan untuk tetap pegawai, dan yang percaya 

bahwa perusahaan sangat membantu dalam hal ini. memenuhi kebutuhan sehari-

hari mereka cenderung merasa sangat puas dengan pekerjaan mereka dan 

melakukan yang terbaik. 

Dalam perspektif islam, komitmen diartikan sebagai keyakinan yang kuat 

untuk berusaha dan bekerja dengan sungguh-sungguh tanpa putus asa guna 

mencapai sebuah hasil yang maksimal demi memperoleh tujuan yang diinginkan. 

Kesungguhan ini akan mendorong kenyataan tentang konsistensi pada diri 
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pegawai untuk menjalankan konsekuensi dari segala risiko atas ikrar yang telah 

dibuat baik secara lahiriah maupun batiniah yang tertuang dalam surat Fushilat 

ayat 30: 

افُوا   َخَ َلَه ت ةُ أ كَ ئِ لَ مَ مُ الْ هِ يْ َ ل لُ عَ زه َنَ ت َ وا ت امُ َقَ ت ُمه اسْ ُ ث ا اللَّه نَ بُّ وا رَ الُ ينَ قَ ذِ إِنه اله

دُونَ  ُوعَ ُمْ ت ت نْ تِي كُ ةِ اله نه جَ الْ وا بِ رُ شِ َبْ أ وا وَ نُ زَ َحْ لََ ت  وَ

 Artinya : Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami 

ialah Allah" kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka, maka malaikat 

akan turun kepada mereka dengan mengatakan: "Janganlah kamu takut dan 

janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah mereka dengan jannah yang telah 

dijanjikan Allah kepadamu".   

 Ayat diatas apabila dikorelasikan dengan hubungan pegawai dengan 

organisasinya adalah tentang adanya keteguhan hati yang kuat dalam diri untuk 

tetap konsisten baik lahir maupun batin dalam menjalani kontrak kerja yang telah 

disepakati (Lukmada, 2012:13). Keteguhan hati penuh keyakinan inilah yang 

disebut dengan istiqomah, dimana balasan baginya adalah tempat yang paling baik 

dan itu adalah janji Allah SWT kepada makhluknya.  

4.6.4 Pengaruh Work-Life Balance (X1) terhadap Komitmen Organisasi (Z) 

Komitmen organisasi adalah topik yang selalu mendapat perhatian dari 

manajemen dan peneliti yang fokus pada perilaku manusia. Menurut Mardiana 

dan Syarif (2018), komitmen organisasi sangat penting bagi organisasi saat ini 

karena hal ini menunjukkan sejauh mana seorang pegawai mendukung dan 

berkeinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasional 

tentunya bukanlah sesuatu hal yang begitu saja dimiliki oleh seseorang di dalam 

suatu organisasi, tetapi ada faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasional tersebut. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen 

organisasi adalah work-life balance (Memon & Satpathy, 2017). 

Rondonuwu et al. (2018) menjelaskan bahwa work-life balance adalah 

bagaimana seseorang mampu menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi dan keluarganya. Sedangkan Zerwas (2019) menyarankan 

definisi work-life balance sebagai berikut “Work-Life Balance is the individual 
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perception that work and non-work activities are compatible and promote growth 

in accordance with an individual's current life priorities”, dapat diartikan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja adalah persepsi individu bahwa aktivitas kerja dan 

non-kerja kompatibel dan mendorong pertumbuhan sesuai dengan prioritas hidup 

individu saat ini. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 

memperlihatkan hasil dari variabel Work-Life Balance berpengaruh signifikan 

terhadap Komitmen Organisasi pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, 

dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.015< 

0.05. Dapat diartikan bahwa work-life balance yang baik akan menciptakan 

komitmen organisasi yang baik terhadap pegawai Inspektorat Daerah Kota 

Malang. Dikarenakan para pegawai merasa senang ketika menghabiskan waktu 

dan menjadi bagian dari Inspektorat Daerah Kota Malang, dan pegawai merasa 

pekerjaannya saat ini memiliki arti dalam hidupnya serta mereka memiliki 

tanggung jawab terhadap pekerjaannya. 

Hasil tersebut searah dengan penelitian yang dilakukan oleh Choeriyah dan 

Utami (2023), dan penelitian Dihaq et al, (2022) menyimpulkan bahwa work-life 

balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Adapun penelitian yang bertolak belakang dengan hasil tersebut adalah penelitian 

yang dilakukan oleh Abdi dan Chalimah, (2023) yang mengungkapkan bahwa 

work-life balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

4.6.5 Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z) 

Komitmen organisasi adalah salah satu konsep dalam ilmu psikologi yang 

sangat memerlukan komitmen individu. Dewi (2017:291) menyatakan bahwa 

komitmen organisasional adalah sikap menerima dan percaya terhadap nilai-nilai 

dan tujuan organisasi, serta dorongan kuat untuk tetap menjadi anggota demi 

mencapai tujuan organisasi tersebut. Faktor berikutnya yaitu adanya kedisiplinan 

dalam perusahaan yang kokoh diterapkan dalam perusahaan tanpa adanya tingkat 

rendah dan tinggi terhadap semua jabatan. Disiplin adalah sikap menghormati, 

menghargai, taat dan  patuh  terhadap  peraturan-peraturan  yang  berlaku,  dengan  
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sikap  menerima  atau  tidak  untuk  menerima konsekuensi yang akan 

dipertanggung jawabkan jika pelanggaran terjadi. Menurut Katiandagho dalam 

(Siagian, 2018).   

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 

memperlihatkan hasil dari variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, 

dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.000 < 

0.05. Artinya, semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki pegawai maka akan 

semakin tinggi juga  komitmen organisasi yang dimilikinya. Penelitian ini 

didukung oleh penelitian Hasan dan Suhermin, (2020) dan Oupen et al, (2020) 

menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja 

terhadap komitmen organisasi. 

Dengan adanya budaya disiplin yang dimiliki oleh pegawai Inspektorat 

Daerah Kota Malang, artinya mereka dapat bekerja dengan baik serta berusaha  

selalu  mematuhi  semua  aturan-aturan  yang  telah  disepakati.  Bagi  Inspektorat 

Daerah Kota Malang perlu dilakukan dalam meningkatkan kedisiplinan  

karyawan,  misalnya  dengan memperbaiki kondisi dan situasi yang berhubungan 

dengan pekerjaan tersebut sehingga hal ini akan berdampak pada komitmen 

karyawan. 

Tetapi hasil tersebut bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Ridwan dan Dini, (2019) bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 

4.6.6 Pengaruh Work-Life Balance (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 

dengan Komitmen Organisasi (Z) sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasi uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 memperlihatkan 

hasil dari variabel work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, dikarenakan 

memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.359 > 0.05. Hasil 

tersebut juga didukung oleh penelitian Endeka et al (2022) yang menunjukkan 

tidak adanya pengaruh yang signifikan antara Work-life balance terhadap 

Kepuasan kerja oleh karena itu, semakin tinggi work-life balance tidak akan 
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menyebabkan tingginya kepuasan kerja, begitu juga sebaliknya. Hasil penelitian 

ini bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Prabowo et al (2023), 

Simamora (2022), Krisentai et al, (2022) dan Sari et al, (2021) menunjukkan 

bahawa work-life balane berpengaruh positif dan signifikan, yang berarti jika 

work-life balance tinggi maka kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai akan 

semakin baik. 

Selanjutnya berdasarkan hasil uji hipotesis dari variabel work-life balance 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai pada Inspektorat 

Daerah Kota Malang, dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni 

dengan nilai 0.015 < 0.05. Dapat diartikan bahwa work-life balance yang baik 

akan menciptakan komitmen organisasi yang baik terhadap pegawai Inspektorat 

Daerah Kota Malang. Hasil tersebut searah dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Choeriyah dan Utami (2023), dan penelitian Dihaq et al, (2022) menyimpulkan 

bahwa work-life balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Adapun penelitian yang bertolak belakang dengan hasil tersebut adalah 

penelitian yang dilakukan oleh Abdi dan Chalimah, (2023) yang mengungkapkan 

bahwa work-life balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

Adapun hasil uji hipotesis dari variabel komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota 

Malang, dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 

0.006 < 0.05. Temuan penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Suprata et al., (2019), A. Dwiyanti et al., (2020), Sri Rahayu et al.,(2023), Rivaldo 

et al (2021), Dameria dan Handoyo (2023) dan Dewi dan Supartawan (2023) yang 

menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh secara signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai, dimana jika terjadi kenaikan pada komitmen 

organisasi maka kepuasan kerja juga akan naik. 

Hasil uji work-life balance terhadap kepuasan kerja dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi memiliki nilai p-value 0.03 < 0.05 dan t-

statistics 2.18 > 1.96, serta nilai original sample pada path coefficient sebesar 

0.177, sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi mampu 
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memediasi hubungan work-life balance terhadap kepuasan kerja. Merujuk pada 

hasil sebelumnya, work-life balance memiliki hasil yang negatif serta tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan dimediasi oleh komitmen organisasi 

maka dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

4.6.7 Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) dengan 

Komitmen Organisasi (Z) sebagai Variabel Mediasi 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menggunakan Smart PLS 4 

memperlihatkan hasil dari variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, dikarenakan 

memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.005 < 0.05. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rahayu dan Dahlia 

(2023), dan penelitian dari Munir et al, (2020) membuktikan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin baik 

disiplin kerja yang tercipta maka kepuasan kerja akan mengikuti. 

Selanjutnya hasil uji dari variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang, 

dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan nilai 0.000 < 

0.05. Penelitian ini didukung oleh penelitian Hasan dan Suhermin, (2020) dan 

Oupen et al, (2020) menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara disiplin kerja terhadap komitmen organisasi. 

Berikutnya, hasil dari uji hipotesis dari variabel komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Inspektorat Daerah 

Kota Malang, dikarenakan memiliki nilai P=Values < signifikan, yakni dengan 

nilai 0.006 < 0.05. Temuan penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Suprata et al., (2019), A. Dwiyanti et al., (2020), Sri Rahayu et al.,(2023), 

Rivaldo et al (2021), Dameria dan Handoyo (2023) dan Dewi dan Supartawan 

(2023) yang menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, dimana jika terjadi kenaikan 

pada komitmen organisasi maka kepuasan kerja juga akan naik. 

Hasil uji dari disiplin kerja terhadap kepuasan kerja dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel mediasi memperoleh nilai p-value 0.04 < 0.05 dan t-
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statistics 2.056 > 1.96, serta nilai original sample pada path coefficient sebesar 

0.207, sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi mampu 

memediasi hubungan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pada pegawai 

Inspektorat Daerah Kota Malang. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan uji hipotesis dan pembahasan yang sudah diuraikan tentang 

Pengaruh Work-Life Balance dan Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai Dimediasi Oleh Komitmen Organisasi (Studi Kasus Pada Inspektorat 

Daerah Kota Malang), maka mendapatkan kesimpulan sebagai berikut: 

1. Work-Life Balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang. Artinya, naik 

turunnya work-life balance tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja pegawai Inspektorat Daerah Kota Malang, hal tersebut dikarenakan 

para pegawai telah mampu dan tahu kapan harus terlibat untuk keluarga 

dan kapan harus terlibat untuk pekerjaannya. Mereka tidak 

mempermasalahkan jika timbul masalah dalam kehidupan pribadinya 

selama mereka mendapatkan tunjangan dan gaji yang sesuai dengan 

pekerjaan yang mereka jalani. 

2. Disiplin Kerja berpengaruh secara signifikan  terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang. Artinya, semakin baik atau 

bagus disiplin kerja pegawai maka kepuasan kerja individu juga akan 

meningkat. Pegawai selalu bersungguh-sungguh dalam melakukan 

pekerjaannya mulai dari ketepatan waktu, mengikuti aturan dan pedoman, 

menjunjung tinggi standar Inspektorat Daerah Kota Malang, dan berhati-

hati dan tanggung jawab moral yang tinggi ketika melakukan pekerjaan 

mereka.  Sehingga hal ini menandakan bahwa pegawai Inspektorat Daerah 

Kota Malang puas dengan pekerjaannya. 

3. Komitmen Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan 

kerja pegawai pada Inspektorat Daerah Kota Malang. Artinya, jika 

komitmen organisasi yang dimiliki tinggi maka kepuasan kerja juga akan 

menjadi tinggi. Pegawai yang berdedikasi dalam menyelesaikan tugas, 

betah dalam bekerja, yang percaya bahwa bekerja di perusahaan saat ini 

merupakan kebutuhan yang diinginkan oleh pegawai, yang mempunyai 
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keinginan untuk tetap pegawai, dan yang percaya bahwa perusahaan 

sangat membantu dalam hal ini. memenuhi kebutuhan sehari-hari mereka 

cenderung merasa sangat puas dengan pekerjaan mereka dan melakukan 

yang terbaik. 

4. Work-Life Balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi. Artinya, pegawai sudah mampu mengatur keseimbangan antar 

pekerjaannya akan mampu meningkatkan komitmen organisasi terhadap 

instansi tempatnya bekerja. 

5. Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Komitmen 

Organisasi. Artinya, pegawai yang sudah memiliki disiplin kerja yang baik 

maka komitmen organisasi juga akan meningkat. 

6. Komitmen Organisasi mampu berperan sebagai mediasi pada Work-Life 

Balance terhadap Kepuasan Kerja. Sebelumnya, work-life balance 

memiliki hasil yang negatif serta tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, 

dengan dimediasi oleh komitmen organisasi maka dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja secara parsial 

7. Komitmen Organisasi mampu berperan sebagai mediasi pada Disiplin 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja pegawai. Artinyan, apabila disiplin kerja 

mengalami peningkatan maka akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja 

pegawai pada di Inspektorat Daerah Kota Malang secara parsial. 

5.2 Saran 

Melihat penjelasan dan kesimpulan dari hasil dan diskusi, penelitian ini 

menawarkan rekomendasi berikut: 

1. Bagi Instansi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi penting bagi 

pimpinan Inspektorat Daerah Kota Malang yang perlu memberikan 

perhatian khusus terhadap keimbangan kehidupan antar pekerjaan, disiplin 

kerja, komitmen organisasi, dan tingkat kepuasan kerja pegawai, 

khususnya bagi seluruh pegawai baik PNS maupun Non-pns pada 

Inspektorat Daerah Kota Malang. 
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2. Bagi penelitian selanjutnya 

Dalam melakukan penelitian atau kajian ilmiah mengenai pengaruh 

work-life balance dan disiplin kerja terhadap kepuasan kerja pegawai 

dimediasi oleh komitmen organisasi temuan penelitian ini dapat digunakan 

sebagai acuan. Penelitian selanjutnya mengenai work-life balance, disiplin 

kerja, komitmen organisasi, dan kepuasan kerja pegawai diharapkan dapat 

lebih mendalam dengan memasukkan variabel tambahan seperti Motivasi 

Kerja, Pengembangan Karir, dan Burnout. 
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Lampiran 5: Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI 
 

Assalamualaikum Wr. Wb. 

Dengan segala hormat, Saya M. Bayu Aziz Putra selaku mahasiswa 

jurusan Manajemen (2020) Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri 

Maulana Malik Ibrahim Malang. Dalam rangka penyusunan skripsi, saya 

memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk berpartisipasi dalam 

mengisi seluruh pernyataan yang ada dalam kuesioner penelitian saya 

yang berjudul Pengaruh Work-Life Balance Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dimediasi Oleh Komitmen 

Organisasi (Studi Kasus Pada Inspektorat Daerah Kota Malang). 

A. Identitas 

1. Nama : 

2. Jenis Kelamin  : 

3. Pendidikan    : 

4. Usia : 

5.  PNS  NON-PNS 

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner: 

1. Lengkapi daftar identitas yang diberikan 

2. Luangkan waktu anda dan baca setiap pernyataan secara menyeluruh 

3. Isilah dengan sungguh-sungguh sesuai dengan kebenaran yang ada 

4. Satu tanggapan diperlukan untuk setiap pernyataan dan tidak 

boleh lebih dari satu tinfakan. 

5. Berilah tanda ( ) pada kolom yang anda pilih sesuai dengan keadaan 

yang sebenarnya, dengan keterangan sebagai berikut: 

1= STS (Sangat Tidak 

Setuju) 2= TS (Tidak 

Setuju) 

3= N (Netral) 
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4= S (Setuju) 

5= SS (Sangat Setuju) 

Semua data yang terkumpul akan terjamin kerahasiaannya dan hanya 

akan digunakan untuk kepentingan penelitian saja. Akhir kata saya 

ucakan terima kasihatas perhatian dan kesediaan bapak/ibu dalam 

mengisi kuesioner ini. 

Wassalamua’alaikum Wr. Wb. 

 

Work-Life Balance 

No Pernyataan Nilai 

STS TS N S SS 

1 Saya dapat bekerja sesuai denganjam 

kerja yang ditentukan oleh 

instansi 

     

2 Saya dapat  menggunakan  waktu 

istirahat dengan baik 

     

3 Saya dapat membagi waktu untuk 

keluarga 

     

4 Saya dapat membagi waktu untuk 

kegiatan lain 

     

5 Saya memiliki rasa tanggung jawab 

terhadap pekerjaan yang diberikan 

     

6 Saya memiliki rasa loyalitas 

terhadap instansi tempat saya 

bekerja 

     

7 Saya memiliki komitmen terhadap 

keluarga 

     

8 Saya merasa tidak khawatir dengan 

kehidupan pribadi saat bekerja. 

     

9 Saya mampu memenuhi kewajiban 

terhadap keluarga 
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10 Saya merasa puas terhadap apa yang 

diperoleh dalam pekerjaan 

     

11 Saya merasa kontribusi yang saya 

lakukan dihargai oleh instansi 

     

12 Saya merasa  perlu  berkontribusi 

terhadap rekan kerja ditempat 

instansi 

     

 

Disiplin Kerja 

No Pernyataan Nilai 

STS TS N S SS 

1 Saya merasa pekerjaan yang 

diberikan harus sesuai dengan 

kemampuan/keterampilan yang 

saya miliki 

     

2 Saya merasa bahwa pekerjaan dapat 

mempengaruhi disiplin 

     

3 Saya merasa bahwa pimpinan dapat 

dijadikan teladan dan panutan bagi 

pegawai yang ada di instansi 

     

4 Saya merasa sifat  teladan

 dari pimpinan dapat

 meningkatkan 

disiplin kerja didalam instansi 

     

5 Saya merasa balas jasa yang 

diberikan instansi akan memberikan 

kepuasan dan kecintaan terhadap 

pekerjaan 
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6 Saya merasa dengan adanya 

penghargaan yang diberikan oleh 

instansi dapat meningkatkan 

disiplin 

kerja 

     

7 Saya merasa dengan adanya 

pengawasan yang dilakukan dengan 

baik akan  meningkatkan  disiplin 

kerja anda didalam instansi 

     

8 Saya merasa instansi melakukan dan 

memberikan pengawasan dengan 

baik 

     

9 Saya merasa dengan adanya sanksi 

dan hukuman akan meningkatkan 

kesadaran anda untuk disiplin kerja 

     

10 Saya merasa siap memperbaiki jika 

terjadi kesalahan didalam 

melakukan pekerjaan 

     

11 Saya merasa dengan adanya 

ketegasan dari pimpinan dalam 

melakukan Tindakan akan 

mempengaruhi baik buruknya 

disiplin kerja 

     

12 Saya merasa bersungguh-sungguh 

dalam melakukan pekerjaan 

didalam instansi tempat anda 

bekerja 

     

13 Apakah hubungan yang harmonis 

antar rekan kerja dapat 

meningkatkan rasa semangat ketika 

melakukan pekerjaan 

     

14 Saya merasa hubungan yang terjalin 

antar rekan kerja seperti keluarga 
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Komitmen Organisasi 

No Pernyataan Nilai 

STS TS N S SS 

1 Saya merasa senang menjadi bagian 

dari instansi tempat anda bekerja 

     

2 Saya merasa senang ketika 

menghabiskan waktu dengan 

instansi 

     

 

3 

Saya merasa pekerjaan anda saat ini 

memiliki arti dalam kehidupan anda 

     

4 Saya merasa kesulitan untuk 

meninggalkan pekerjaan saat ini 

     

5 Saya merasa patuh dan menaati 

norma, peraturan, dan nilai-nilai 

dari instansi tempat anda bekerja 

     

6 Saya menjalankan tanggung jawab 

terhadap instansi tempat anda 

bekerja 

     

 

 

Kepuasan Kerja 

No Pernyataan Nilai 

STS TS N S SS 

1 Saya merasa puas terhadap 

kesesuaian gaji yang saya terima 

     

2 Saya merasa puas terhadap gaji yang 

saya terima dengan tugas yang 

dikerjakan 
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3 Saya merasa puas terhadap 

pekerjaan yang saya jalankan saat 

ini 

     

4 Saya merasa pekerjaan yang saya 

lakukan saat ini sesuai dengan 

kemampuan dan keterampilan yang 

saya miliki 

     

5 Saya merasa nyaman ketika bekerja 

bersama dengan rekan kerja di 

instansi 

     

6 Saya merasa puas ketika 

berinteraksi dengan rekan kerja 

     

7 Saya merasa kebijakan promosi atau 

kenaikan jabatan yang diberikan 

oleh instansi sudah sesuai dengan 

peraturan yang ada 

     

8 Saya merasa pimpinan memberikan 

dukungan pada pegawai atau 

bawahannya dalam bekerja 

     

9 Saya merasa puas ketika 

berinteraksi dengan atasan  dan 

fungsi dari atasan tersebut 

     

10 Saya merasa  atasan  memberikan 

perhatian terhadap bawahannya 
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Lampiran 6: Hasil Uji Menggunakan Software SmartPLS 4.0 
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Lampiran 7: Daftar Hadir Pegawai Tahun 2023 
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