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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 Kkerja 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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BAB |

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).



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 balance sendiri merupakan cara yang dapat digunakan
untuk membantu karyawan mengurangi konflik akibat peran ganda yang tidak
seimbang 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



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



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 Kkerja, 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

Keterangan
No Bulan S C | bL | P | 7K
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



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,



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)”.



1.2 Rumusan Masalah

1.

Apakah work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?

Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kkerja
pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?

Apakah komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?

Apakah work-life balance berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?
Apakah disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?

Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh work-life balance terhadap
kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada tahun 2024?
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.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan disiplin kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang pada
tahun 2024.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan komitmen
organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai di Inspektorat Daerah Kota
Malang pada tahun 2024.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan work-life
balance terhadap komitmen organisasi pegawai di Inspektorat Daerah Kota
Malang pada tahun 2024.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh secara signifikan disiplin kerja
terhadap komitmen organisasi pegawai di Inspektorat Daerah Kota Malang
pada tahun 2024.



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.
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.

2.

Manfaat Teoritis
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkuat penelitian sebelumnya,
sehingga nantinya dapat dijadikan pertimbangan untuk penelitian selanjutnya.
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.



BAB Il
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



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.

. 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.

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 vyang 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 Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen
organisasi, serta komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

. 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.

. 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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10.

11.

12.

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan tetapi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja.

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

Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai
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13.

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.

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

Nama, Tah_u_n, Variabel Metode Hasl Penelitian
Judul Penelitian
Ryan Rene & Sari | Work-Life SPSS 23.0. Hasil penelitian
Wahyuni (2018) Balance (X1), menunjukkan
“Pengaruh Work- Motivasi Kerja 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) | Stres Kerja SEM Hasil penelitian
“Pengaruh Stres (X1), Motivasi | (Structural menunjukkan
Kerja, Motivasi Kerja (X2), Equation bahwa stres
Kerja dan Disiplin | Disiplin kerja Modeling) kerja
kerja terhadap (X3), Kepuasan | dengan berpengaruh
Kepuasan Kerja Kerja (Y) menggunakan | negatif
pada Badan Smart PLS 3.0 | signifikan
Kesatuan Bangsa terhadap
dan Politik Kota kepuasan kerja,
Langsa”. sedangkan

motivasi kerja
dan disiplin
kerja
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kepuasan kerja.

03 | Lukman Cahyadi Work-Life Regresi Linier | Hasil penelitian
& Desy Prastyani Balance (X1), Berganda 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., Employee Path Analisis | Hasil
(2020) “Employee | Engagement menyebutkan
Engagement: A (X1), Employee bahwa
Quantitative Performance employee
Review and Its (Y), Job engagement
Relationship with | Satisfaction memiliki
Job Satisfaction 2). pengaruh
and Employee langsung pada
Performance”. kinerja

karyawan
melalui
kepuasan
karyawan.

05 | Puspa Sari et al., Keseimbangan | Analisis Hasil analisis
(2021) “Pengaruh | Kehidupan deskripstif, menyatakan
Keseimbangan Kerja (X), analisis linear | keseimbangan
Kehidupan Kerja Kepuasan Kerja | sederhana, kehidupan kerja
Terhadap (Y) koefisien berpengaruh
Kepuasan Kerja deteminan secara
Pegawai Badan serta hipotesis | signifikan dan
Penanggulangan uji T. positif terhadap
Bencana Daerah kepuasan kerja
Kota Padang”. pegawai.

06 | Yuan Badrianto & | Work-Life R-square, Hasil penelitian
Muhamad Ekhsan | Balance (X1), | Bootstrapping, | menemukan
(2021) “Pengaruh | Kinerja (Y), Path bahwa work-life
Work-Life Balance | Komitmen Coefisien, dan | balance

Terhadap Kinerja
Karyawan yang di
Mediasi Komitmen
Organisasi”.

Organisasi (Z)

Pengaruh tidak
langsung
dengan
aplikasi Smart
PLS.

berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan dan
komitmen
organisasi, serta
komitmen
organisasi
berpengaruh
positif dan

17




signifikan
terhadap kinerja
karywawan dan
mampu
memediasi
pengaruh work-
life balance dan

Kinerja
karyawan.

07 | Hasyimetal., Disiplin Kerja | Smart PLS. Hasil penelitian
(2022) “Pengaruh | (X1), menunjukkan
Disiplin Kerjadan | Lingkungan bahwa disiplin
Lingkungan Kerja | Kerja (X2), kerja dan
Terhadap Kepuasan Kerja lingkungan
Kepuasan Kerja (Y), Komitmen kerja
Dengan Komitmen | Organisasi (Z) berpengaruh
Organisasi Sebagai positif dan
Variabel signifikan
Intervening”. terhadap

kepuasan kerja
dan komitmen
organisasi, serta
komitmen
organisasi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan kerja.

08 | Krisentia et al., Work-Life Partial Least Hasil peneltian

(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)”.

Balance (X1),
Kepuasan Kerja
(Y), Motivasi
Kerja (2)

Square (PLS),
software yang
digunakan
versi 3.3.9.

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 | Dampak Structural Hasil yang
et al., (2022) “Efek | Fasilitas (X1), | Equation didapatkan
Mediasi Kepuasan | Work-Life Modeling bahwa fasilitas
Kerja: Dampak Balance (X2), | (SEM) dengan | kerja
Fasilitas, Work- Disiplin Kerja | bantuan berpengaruh
Life Balance dan (X3), Kinerja Partial Last signifikan
Disiplin Kerja (Y), Kepuasan | Square (PLS). | terhadap
Terhadap Kinerja | Kerja (2) kepuasan kerja
Pegawai”. 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 Work-Life Regresi linier | Hasil penelitian
(2022) “Analisis Balance (X1), berganda, uji menunjukkan
Pengaruh Work- Pengembangan | persial (uji t), | bahwa
Life Balance, Karir (X2), uji simultan keseimbangan
Pengembangan Motivasi Kerja | (uji f) dan kerja-hidup,
Karir, Motivasi (X3), Disiplin | koefisien pengembangan
Kerja, Dan Disiplin | Kerja(X4), determinan. karir, motivasi
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja kerja, dan
Kepuasan Kerja (Y) disiplin kerja
Pegawai Pada berpengaruh
Dinas Perdagangan positif dan
Dan Perindustrian signifikan
Kabupaten terhadap
Labuhanbatu”. kepuasan kerja

pegawai

11 | Sukmayuda & Workplace Kuantitatif Temuan
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Kustiawan (2022) | Empowerment | menggunakan | penelitian ini
“The Effect of (X1), Quality of | analisis faktor | adalah
Workplace Work-Life dan structural | pemberdayaan
Empowerment, Balance (X2), | equation kerja, kualitas
Quality of Work- Organizational | modeling kehidupan kerja,
Life Balance, Citizenship (SEM) dengan | keseimbangan
Organizational Behavior(X3), | Lisrel. kehidupan kerja,
Citizenship Job Satisfaction perilaku
Behavior on Job (Y) kewargaan
Satisfaction”. organisasi dapat
meningkatkan
kepuasan kerja.

12 | Rahayu et al., Disiplin Kerja | regresi linier Berdasarkan
(2023) “Pengaruh | (X1), Motivasi | sederhana dan | hasil analisis
Disiplin Kerja, Kerja (X2), uji regresi didapatkan
Motivasi Kerja dan | Komitmen berganda bahwa disiplin
Komitmen Organisasi dengan SPSS | Kkerja, motivasi
Organisasi (X3), 26. kerja dan
Terhadap Kepuasan Kerja komitmen
Kepuasan Kerja (Y1), Kinerja organisasi
dan Kinerja (Y2) berpengaruh
Pegawai Badan positif dan
Kepegawaian dan signifikan
Pengembangan terhadap
Sumber Daya kepuasan kerja.
Manusia Ogan
Komering Ulu”.

13 | Rizki Zulyana & Tunjangan Kuantitatif, Hasil penelitian
Khairul Amar Kerja (X1), dengan regresi | menunjukan
(2023) “Pengaruh | Disiplin Kerja | linear bahwa
Tunjangan Kerja (X2), Kepuasan | berganda, tunjangan kerja
dan Disiplin Kerja | Kerja (Y). koefisien dan disiplin
Terhadap korelasi kerja
Kepuasan Kerja berganda, uji berpengaruh
Pegawai Pada determinasi, signifikan
Dinas Tenaga uji tdan uji f. | terhadap
Kerja dan kepuasan kerja
Transmigrasi pegawai pada
Kabupaten Bima”. Dinas Tenaga

Kerja Dan
Transmigrasi
Kabupaten
Bima.

14 | Titaniaetal., Disiplin (X1), Kuantitatif, Hasil penelitian
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(2023) “Pengaruh | Motivasi (X2), | dengan menunjukkan
Disiplin, Motivasi | Lingkungan analisis linier | bahwa variabel
dan Lingkungan Kerja (X3), berganda disiplin,
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja motivasi dan
Kepuasan Kerja (Y). lingkungan
Karyawan PT. kerja
Belantara Subur di berpengaruh
Sotek Penajam positif dan
Paser Utara”. signifikan
terhadap
kepuasan kerja
karyawan PT.
Belantara Subur
di Sotek
Penajam Paser
Utara.

15 | Prabowo et al., Work-Life PLS SEM Hasil yang
(2023) “The Effect | Balance (X1), (Partial least | diperoleh adalah
of Work-Life Work Square- Kinerja guru
Balance, Work Discipline (X2), | Structural berpengaruh
Discipline, and Work Equation terhadap
Work Environment | Environment Model). kepuasan kerja,
on Job Satisfaction | (X3), Job work-life
with Teacher Satisfaction (Y) balance
Performance as an | Teacher berpangaruh
Intervening Performance terhadap
Variable” 2 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:
S AT 3T AN G Saal (35 Y575 5AY) 1A A EET Lagd #5305
Sad ¥ A &1F =) L8 2ladll 233 ¥ F ) @ Gnal s
Cpaasdll)
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 Kkita,
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:

el e 5313, el g

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.

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.

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.

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.

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:
b e 38 e T gl 5 bl |l 5 4T 1 gl 1550 Gl
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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 Kkelanjutan juga dapat mengalami penurunan Kketika 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 Kkerja, 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 Kkerja,
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:
| 581A5 YT A3l agale 075355 ) 5alEE0) a5 D0 a5 1,0E Gl 3)
Gshe st 2558 ol 232l 15005 155545 ¥

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 istiqgomah, 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 Kkerja
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.

1.

Faktor yang terkait dengan pegawai

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.

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.

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.

Kepribadian. Karyawan yang mampu berkomunikasi secara efektif dengan
atasan, keluarga, manajemen dan rekan kerja umumnya akan merasa lebih
puas disbanding yang tidak.

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.

Ambisius. Ketidakpuasan mungkin muncul jika kinerja dan tujuan karyawan
tidak terpenuhi dalam posisi saat ini.

Kemampuan mental. Jika kapasitas mental karyawan melebihi apa yang
diperlukan untuk pekerjaan tertentu, mereka tidak akan puas.

Faktor mengenai pemberi kerja, perusahaan

Gaji. Tingkat penghasilan yang diterima oleh karyawan harus sejalan dengan
usaha yang mereka lakukan dalam pekerjaan.

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.

. 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.

. 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.

. Faktor yang berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri

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.

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.

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.

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.

. 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:

-, 2
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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

Work-life
Balance (X1)

Komitmen
Organisasi (2)

Kepuasan
Kerja (Y)

Disiplin Kerja
(X2)

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)
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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),
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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 Yyang 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 memenubhi
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 Kkerja, 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 Il
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 pegawal
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 DataPrimer

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 Keseimbangan 1. Bekerja sesuai | Yusnita &
Balance (X1) waktu dengan jam Nurlinawaty

yang (2022)
ditentukan

oleh

perusahaan.

2. Menggunakan
waktu istirahat
dengan baik.

3. Menyisihkan
waktu untuk
keluarga

4. Menyisihkan
waktu untuk
aktivitas lain.

Keseimbangan 1. Memiliki rasa

Keterlibatan tanggung
jawab
terhadap
pekerjaan.

2. Loyal
terhadap
perusahaan.

3. Komitmen
terhadap
keluarga.

Keseimbangan 1. Puas dengan

Kepuasan apa yang

didapat dalam
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pekerjaan.
Kontribusi

| dihargai oleh

perusahaan.
Merasa perlu
untuk
berkontribusi
terhadap
rekan kerja.

Disiplin Kerja
(X2)

Tujuan dan
Kemampuan

Tujuan dari
pekerjaan yang
dibebankan
harus sesuai
dengan
kemampuan
yang
bersangkutan.
Tujuan
pekerjaan
dapat
mempengaruhi
disiplin kerja.

Pimpinan

. Pimpinan

dapat
dijadikan
teladan dan
panutan.

. Teladan

seorang
pemimpin
akan
meningkatkan
disiplin kerja

Balas Jasa

. Balas jasa

akan
memberikan
kepuasan dan
kecintaan
terhadap
pekerjaannya.
Penghargaan
dapat
meningkatkan
disiplin kerja.

Hasibuan
(2017:194)

Waskat

Waskat yang
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(Pengawasan
Melekat)

dilaksanakan
dengan baik
akan
meningkatkan
disiplin kerja.
Instansi
memberikan
pengawasan
kerja yang
baik.

Sanksi dan
Hukuman

sanksi dan
hukuman akan
meningkatkan
disiplin dalam
bekerja

siap
memperbaiki
jika terjadi
kesalahan
dalam
melakukan
pekerjaan

Ketegasan

Ketegasan
pimpinan
dalam
melakukan
tindakan akan
mempengatuhi
baik buruknya
disiplin kerja.
Bersungguh-
sungguh
dalam
melakukan
setiap
pekerjaan.

Hubungan
Kemanusiaan

Hubungan
antar rekan
kerja yang
harmonis
dapat
meningkatkan
rasa
semangat.
Menjalin
hubungan
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antar rekan
seperti
keluarga.

Komitmen
Organisasi (2)

Komitmen
Afektif

Perasaan
senang
menjadi
bagian
instansi.
Perasaan
senang
menghabiskan
waktu dengan
instansi.

Komitmen
Kelanjutan

Menganggap
pekerjaan saat
ini penting.
Merasa berat
meninggalkan
pekerjaan/inst
ansi.

Komitmen
Normatif

Kepatuhan
terhadap
norma,
peraturan dan
nilai
perusahaan.
Menjalankan
tanggung
jawab
terhadap
perusahaan.

Allen
Meyer
Priya
(2016:60)

dan
dalam

Kepuasan Kerja

(Y)

Gaji

Kepuasan
akan
kesesuaian
gaji yang
diterima.
Kepuasan
akan gaji
dengan tugas
yang
diberikan.

Pekerjaan itu
sendiri

Kepusan
terhadap
kesesuaian
akan jenis
pekerjaan

Affandi,
(2018)
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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

52



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.
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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 Kkerja
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 DaerahKota Malang adalah sebagai berikut:
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Gambar 4.1
Struktur Organisasi Inspektorat Daerah Kota Malang

LAMPIRAN

PERATURAN WALIKOTA MALANG

NOMOR : 61 TAHUN 2019

TENTANG

KEDUDUKAN, SUSUNAN ORGANISASI, TUGAS DAN FUNGSI
SERTA TATA KERJA INSPEKTORAT DAERAH

BAGAN SUSUNAN ORGANISASI INSPEKTORAT DAERAH KOTA MALANG

| INSPEKTORAT
SEKRETARIAT |

| 1
SUBBAGIAN PERENCANAAN SUBBAGIAN UMUM

I
SUBBAGIAN
ANALERE DA BVALUAS KEUANGAN DAN KEPEGAWAIAN
I T 1 1
INSPEKTORAT INSPEKTORAT INSPEKTORAT INSPEKTORAT
PEMBANTU WILAYAH 1 PEMBANTU WILAYAH 11 PEMBANTU WILAYAH 1t PEMBANTU WILAYAH IV
ABATAN FUNGSIONAL JABATAN FUNGSIONAL JARATAN FUNGSIONAL JARATAN FUNGSIONAL
l)””m DAN AUDITOR] (P2UPD DAK AUDITOR) P2UPD DAN AUDITOR] Y2UPD DANAUDI‘I’OR!
Il 1 1 | ! L 1 1 — !
I I I 1 1 1 1 I 1 L T 1 1 1 I 1

Salinan scsuai dengan asliny

WALIKOTA MALANG,

ted.
SUTIAJI

Peghbina Tk. I
NIP. 19650302 199003 1 019

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 |
Inspektur Pembantu Wilayah | mempunyai tugas evaluasi dan reviu
penyelenggaraan pemerintahan daerah yang harus dilaksanakan sesuai dengan
ketentuan peraturan perundang-undangan.
c. Inspektur Pembantu Wilayah I1
Inspektur Pembantu Wilayah I 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 wusaha 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.
. Inspektur Pembantu Wilayah 111

Inspektur Pembantu Wilayah 111 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.
. 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.
. 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(%6)
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(%o)
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(%b)
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(%o)
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)

ltem Work-Life Balance Mean

STS TS N S SS

Fl|% Fl|% 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 |135% |22 |42,3% | 23 | 44,2% | 4.308
WLB4 |0 | 0% 2 13,8% | 13 | 25% 20 | 38,5% | 17 | 32,7% | 4.000
WLB5 |0 | 0% 0| 0% 2 |38% |12|23,1% |38 |73,1% | 4.692
WLB6 |0 | 0% 0| 0% 5 196% |16 30,8% |31 |59,6% |4.500
WLB7 |0 | 0% 0| 0% 3 |58% |10]19,2% |39 | 75% 4.692
WLB8 |1 19% |0 | 0% 12 1 23,1% | 19 | 36,5% | 20 | 38,5% | 4.096
WLB9 |1(19% |3 |58% |11|21,2% |23 |44,2% | 14 | 26,9% | 3.885
WLB10 | 0 | 0% 0| 0% 11121,2% | 21| 40,4% | 20 | 38,5% | 4.173
WLB11 | 0 | 0% 2138% |7 |135% |21|40,4% |22 |42,3% | 4.212
WLB12 |1 [19% |2 [38% |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% 2138% |7 |135% |21|404% |22 |42,3% | 4.212
DK?2 0| 0% 1119% |1019,2% |18 | 34,6% | 23 | 44,2% | 4.212
DK3 0 | 0% 2 138% |12]231% |12 |23,1% | 26 | 50% 4,192
DK4 0| 0% 1119% |11]21,2% |19 |36,5% |21 |40,4% | 4.154
DK5 2 138% |1]19% |12]231% |18 |34,6% |19 |36,5% | 3.981
DKG6 1119% [2[38% |9 |17,3% |19 36,5% | 21 | 40,4% | 4.096
DK7Y 1119% |0 | 0% 8 [154% |23 |442% | 20| 38,5% | 4.173
DK8 1119% |0 | 0% 11 121,2% | 28 |53,8% | 12 | 23,1% | 3.962
DK9 0| 0% 2138% |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% 1119% |8 |154% |17 |32,7% | 26 | 50% 4.308
DK12 0 | 0% 0 | 0% 3 |58% |18|346% |31]59,6% | 4.538
DK13 0| 0% 0| 0% 7 |135% |17 | 32,7% | 28 | 53,8% | 4.404
DK14 1119% |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 (YY)

Item Kepuasan Kerja Mean
STS TS N S SS
Fl% Fl% F % F [ % F [%
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KK1 0| 0% 2 138% |10]192% |29 |558% |11 |21,2% | 3.942
KK2 0| 0% 1[19% |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 1154% | 26 | 50% 18 | 34,6% | 4.192
KK5 0/0% |0 |0% 7 1135% |32|61,5% |13 |25% |4.115
KK6 0| 0% 1]19% |5 |9,6% |34)|654% |12 |23,1% | 4.096
KK7 1[19% |2 ]3,8% |13 ]25% 23 | 44,2% |13 | 25% | 3.865
KK8 0| 0% 3[58% |14]269% | 25|48,1% | 10| 19,2% | 3.808
KK9 0/0% |3|58% [17|32,7% |17 |32,7/% |15 |28,8% | 3.846
KK10 1[19% |1]19% |18[34,6% |20 |385% |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
Fl% Fl% F | % F | % F | %
KO1 0]/0% |0]0% |5 |96% |23|44,2% |24|46,2% |4.365
KO2 1119% |3 [58% |13|25% |22|423% |13 |25% |3.827
KO3 0/0% |0]|0% 10 [ 19,2% | 22 | 42,3% | 20 | 38,5% | 4.192
KO4 3158% [2[38% |10]|192% |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 |38% |19]36,5% |31]|596% |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 (PLYS).
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
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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 WLB1 0.804 Valid
(X1) 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
DK®6 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 | KO1 0.871 Valid
(2) 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




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,
DKZ2, 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

DK7

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 WLB1 0.843 Valid
(X1) 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 | KO1 0.871 Valid
(2) 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

ltem

Work-Life
Balance (X1)

Disiplin
Kerja (X2)

Komitmen
Organisasi

Kepuasan
Kerja (Y)

(2)

WLB1 0.843

WLB?2 0.794

WLB3 0.695

WLB6 0.702

WLBY7 0.672

WLBS 0.701

WLB10 0.855

WLB12 0.862

DK1 0.883

DK3 0.601

DK4 0.782

DK7Y 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
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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 (YY) 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 R? untuk konstruk dependen
digunakan dalam evaluasi model struktural dalam PLS. Tujuan menggunakan nilai
R? 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

wWLE1

-

WLE10

wLe12

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)

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

(2)

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

(2)

0.414

0.42

0.109

3.807

Signifikan

Komitmen
Organisasi
(2) ->
Kepuasan
Kerja (Y)

0.501

0.485

0.182

2.75

0.006

signifikan

Work-Life
Balance (X1)
-> Komitmen

Organisasi

(2) ->

Kepuasan

Kerja (Y)

0.177

0.162

0.081

2.18

0.03

signifikan

Disiplin
Kerja (X2) ->
Komitmen
Organisasi
2)->
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)

b)

d)

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.

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.

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.

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.

H5 : Disiplin Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasi (2)

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 (YY)

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 Kkerja, 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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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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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 Yyang
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:
| 581A5 VT AZ3Nal) agale 075355 ) saldan) a5 D uis 10E Gl )
Gshe st a5 ol 232l 150l 155545 ¥
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 istigomah, 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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BABV
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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Saya merasa dengan adanya
penghargaan yang diberikan oleh
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kerja

Saya merasa dengan adanya
pengawasan yang dilakukan dengan
baik akan meningkatkan disiplin
kerja anda didalam instansi

Saya merasa instansi melakukan dan
memberikan pengawasan dengan
baik

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
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Komitmen Organisasi

No Pernyataan Nilai
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2 |Saya merasa senang  Ketika
menghabiskan ~ waktu  dengan
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3 | memiliki arti dalam kehidupan anda
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saya terima dengan tugas yang
dikerjakan
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Saya merasa puas terhadap
pekerjaan yang saya jalankan saat
ini

Saya merasa pekerjaan yang saya
lakukan saat ini sesuai dengan
kemampuan dan keterampilan yang
saya miliki

Saya merasa nyaman ketika bekerja
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berinteraksi dengan rekan kerja
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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
Outer Loading

wLez
wiLes
WLES
WLET
wies
4799
KO3
431 2}
KO4
en Organisasi
KOS
KOB
DK1
DK10

DK11 ~ “19.224

Cross Loading

Discriminant validity - Cross loadings

Disiplin Kerja Kerja i Organisasi  Work-Life Balance
DK1 0.883 0613 0.546 0.610
DK10 0.649 0272 0.505 0.632
DK11 0.624 0396 0.477 0.406
DK132 0.684 0414 0.578 0.607
DK14 0784 LELT] 0.531 0444
DK3 0.601 0425 0.368 0.390
DK4. 0782 0413 0.377 0.540
DK7 0782 0524 0.501 0.538
DK8 0909 0685 0.575 0.646
KK1 0.483 0739 0.673 0.520
KK10 0562 0878 0.526 0.344
KK2 0.474 0741 0.619 0.448
KK 0544 0753 0.728 0.571
KK4 0.546 0840 0.489 0335
KKS 0.508 0739 0.565 0.307
KKG 0.663 0790 0.541 0417
KKF 0432 0712 0.417 0.206
KKB 0516 0759 0.353 0.155
KKS 0516 0793 0.411 0.321
KO1 0622 0677 0.871 o597
K02 0561 0374 0.626 o.484
KO3 0479 0591 0.803 0.501
K04 0304 0466 0.648 0.309
KOS 0412 0408 0.708 0375
KOG, 051 0521 0.742 0.536
WLB1 0579 0286 0.523 0.843
WLE10 0.467 0257 0.453 0.855
WLB12 0472 0274 0.500 0.862
wLB2 0372 0172 0.439 0.794
WLB2 0.460 0422 0.454 0.695
WLBG 0.607 0396 0.559 o702
WLEBT 0612 0355 0.439 0.672
WLBE 0651 0.608 0517 0.701
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Path Coefficient

| Copy to Excel/Word |
| originalsample (0) Sample mean (M) Standard deviation (STDEV) T statistics (JO/STDEV]) P values
Disiplin Kerja -> Kepuasan Kerja 0479 0494 0.171 2.798 0.005
Disiplin Kerja -> Komitmen Organisasi 0414 0420 0.109 3.807 0.000
Komi [o] isasi -> Kep Kerja 0501 0485 0.182 2750 0.006
Work-Life Balance -> Kepuasan Kerja -0.184 -0.177 0.200 0.918 0.359
Work-Life Bak -> Komi (o] 0353 0.356 0.145 2440 0.015

Kepuasan Kerja

0.588

R-Square

0.562

Komitmen Organisasi

0.504

0484

Specifict Indirect Effect

2180

0030

Work-Life Balance -> Komi [o] -> Kep 0.177 ‘
Disiplin Kerja -> Komitmen Organisasi -> K Kerja 0207 20% 0040
Construct Reliability and Validity

|
Disiplin Kerja 0.901 0916 0.920 0565
Kepuasan Kerja 0.926 0928 0.938 0602
Komitmen Organisasi 0.829 0852 0.876 0544
Work-Life Balance 0.900 0902 0.920 0592
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0883
0.649
0624
0.684

0.784
0.601
0.782
0.782
0909

Outer Loading

0739 .
0878 .
0741
0753
0840
0739
0790
0712z
0759 .
0793 .

0871
0.626 .
0.803
0ads
0709
0742

0.843
0855
0.862
0.794
0.695
0.702
0672
0.701
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Lampiran 7: Daftar Hadir Pegawai Tahun 2023

PEMERINTAH KOTA MALANG

INSPEKTORAT DAERAH

JI. Gajahmada No. 2A  Telp. (0341) 364450 ; 321276 Fax. (0341) 364450 Malang

Kode Pos ; 65119

Malang,£. Oktober 2023
Kepada

Yth. Badan Kepegawaian Dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kota Malang

di
MALANG

SURAT_PENGANTAR
Nomor :sooqo% 135.73.300/2023

'NO | JENIS YANG DIKIRIM [BANYAKNYA|  KETERANGAN
1. | Rekapitulasi Daftar Hadir Manual ASN 1(Satu) | Disampaikan dengan
Inspektorat Daerah Kota Malang Periode Berkas hormat untuk diproses |
Bulan September 2023 lebih lanjut

Demikian atas perhatian dan kerjasama yang baik disampaikan terimakasih
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DAFTAR REKAPITULASI PNS INSPEKTORAT DAERAH YANG TIDAK MASUK KERJA

BULAN SEPTEMBER TAHUN 2023
N NAMA | ALAMAT JABATANT ‘KET=ERAN§A ]
NIP. TELP ; HP. PANGKAT c oL T
Ji Danau Tempe F3 DINAIRTIRW
, [ors- MuLvono, w.si 10/12 Sawolaiar Inspektur g
NIP. 19850627 198602 1 004 Pembina Utama Muda (IV/c)

JI. Tondanc Barat A2 £33 RT. 04/RW. 10}

2 lsm MAHMUDAN,SE, MM Sawojajar Sekretaris-Inspektorat Daerah 2 8
INIP. 19690324 199603 2 002 081333104030 Pembina Tk. | (IV/b)
|ou. YATMIATI, MM, J1D.Paniai Utara C7-120 Sawojajar-Mig | | bantu Wilayah | ; =
NIP, 19661015 199303 2 003 712 627, 081 2332 44 185 Pembina Tk.I (IV/b)
SAHABUDDIN ST., MT Pondok Blimbing Indah C1/8 Inspektur Pembantu Wilayah Il a
NIP. 19760410 200312 1 008 Pembina (IV/a)
DAHAT SIH BAGIYONO, ST. Villa Bukit Tidar Blok E2/105 RT/RW: 08 Inspektur Pembantu Wilayah Ill 5
NIP. 196812261996021005 081246872936 Pembina Tk, | (IV/b)
ADE YUDHITAMA, S, Sos, SE, MM, Griyashanta Blok J 26 Inspektur Pembantu Wilayah IV
NIP. 18760910 200501 1 012 0812-3323-3468 Pembina (IV/a)
, |MocHAMAD ARIEF wiBisONo, sH. 3t Lantanu No. 6 '"m'?:::fn:;";g:“"
NIP. 19690011 199503 1 003 89602581620 Pembina Tk. | (IV/b)
Dra. DWI ASTUTI P., MSi. JI.Candi Panggung Permai 3 Mig Auditor Ahli Madya Irban Wil Il 2
NIP. 19640622 199203 2 005 417 508 ; 085 730 703 814 Pembina Utama Muda (IV/c)
0 [SUGENG WIDODO, AP, MM Perum Griya Amorf 12C/12 Auditor Ahli Madya Irban Wil IV "
NIP. 19740510 128311 1 001 081252 449 72 Pembina Tk.I (IV/b)
10 BUDI SULISTYO S, ST. Ji. D. Kalimosodo VI /1 Malang Auditor Ahli Madya Irban Wil Il 4
INIP. 19700607 189803 1 007 BB7 7801, 081 944 819 80O Pembina Tk. | (IV/b)
1 YULI EKANING TYAS, SS, M.PPM . Danau Tondano Barat A2/B16 Sawojajal  P2UPD Ahli Madya Irban Wil | 2
NIP. 19800707 200312 2 003 ‘08563565387 Pembina Tk. | (IV/b)
i :g'::b SHOLAHUDDIN AL AYYUBI, Prum T?;::OK;:‘I’I;:B:I. L.::kg;anbuhan P2UPD Ahli Madya Irban Wil | &
NIP. 19791006 198810 1 001 08563558387 Pembina (IV/a)
R. AGUS ERIHARYANTO, S.E, M.M JI. Tanpomas 4 Malang Auditor Ahli Madya Irban Wil Il
NIP. 19800802 200501 1 014 081230059084 Pembina (IV/a)
o |enpanG KarTikawaT, SE, 1M, J\ Hamid Rusdi Tmurvio | Analls P""',‘,‘:.:;:"‘;:""“"' e . F
NIP. 16891112 200701 2018 62 821-4369-3678 Pembina (1V/a)
45 |HERY SULISTYORINI, S.E. Perum Oma View GF 01 Malang Kepala Subbagian Perencanaan 3

NIP, 19681010 169803 2 007

081334078889

Penata Tingkat | (IIVd)

LUH EKA PRAMAWATI, SE, MM.

NIP, 19770524 189803 2 003

Perum Sulfat Rivera R 3/6

081230059084

Kepala subbagian Administrasi
Umum & Keuangan

Penata Tingkat | (Il/d)

»
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No

ALAMAT

JRBAYANT

110

NAMA / T(_E.’E-ANGAN —
NIP. TIE_L'P ; HP. PANGKAT [ DL P TK
7 |NiSKA SANDRIANA, 5. TP, MAP. JI. Raya Togomas VI Ai62-53 Kepsla s“bm'::'f"'"" g
NIP. 19730224 200003 2 002 81333540595 Penata Tk | (lll/d)
18 ASTITY SURYARINI SE, Ak Perum. Persada Bhayangkara GB Auditor Ahli Muda Irban Wil Il &
NIP. 19760108 200803 2 003 452781, 081 853 9178 Penata Tk. | (IIl/d)
DIAN SOPHIA SUWARTO, S8, M.SI Ji. Gajahmada No 2 Malang PPUPD Ahli Muda Irban Wil |
1 1
¢ NIP. 19750309 200701 2 013 081233991022 Penata TK | (IIl/d)
SASANTI RAHMAWARDHANI, SE, M., Si PBIKG 15 PPUPD Ahli Muda Irban Wil | 1 5
NIP, 19810708 200903 2 001 08563581581 Penata TK | (lI/d)
" |EKO NOFIYANTO, S.Sos. JI.Peit. Sujono Wijaya kusuma 11 Auditor Ahli Muda Irban Wil [l} ;
! NIP. 19751101 201101 1 001 082 140 890 282 Penata Tk. | (lIlid)
HENDY SETYAWAN, S.IP, JI Kendalpayak 38 RT.6 RW.4 Auditor Ahli Muda Irban Wil IV 1
NIP. 19820916 201101 1 004 7565777 . 085 646 303030 Penata Tk | (III/d)
KHUSNUL KHOTIMAH, SE JI. Payaman No 63 Malang PPUPD Ahli Muda Irban Wil Il a
NIP. 18741226 200112 2 002 08121731874 Penata (1ll/c)
MOCHAMAD SOFYAN HADI, SE JI. Sunan Ampel 1117 PPUPD Ahli Muda Irban Wil IV \
NIP. 16811227 200112 1 002 082230449982 Penata (lll/c)
25 BAGUS GALIH, ST JI. Anggur Kav 28 Dau PPUPD Ahli Muda Irban Wil | 4
NIP. 19810828 201101 1 003 081252320263 Penata Tk. | (!Il/d)
Perumahan Bulan Terang Utama Blok
26ININOK TRI SUGESTI, S.Sos UJ 22 J1, Ki Ageng Gribig, Madyopuro PPUPD Ahli Muda Irban Wil | 4
NIP. 19860124 200501 2 001 085846362799 Penata Tk | (IIl/d)
27 DIYAN HAQIQI, SE JI.Gadel 11140 Surabaya Auditor Pertama Irban Wil |1l 1
NIP. 16870211 201101 1 003 85257942131 Penata (lll/c}
2 LILIK INDRAWATI , ST Perum griyo Musfim B8 Mulyorejo Auditor Muda Irban Wil Il
NIP. 19800426201503 2 001 087859757537 Penata (lIl/c)
2 VIDA VIVIANTI, S.E. JI, Keben IB/No 5 Auditor Muda Irban Wil IV
NIP. 19851203 201503 2 001 0834898/085259107070 Penata (lll/c)
30| ARINA CHUMA'IDATUS 2, S.8i FA: By ;i;“;‘“‘" KoralNo® | ppupp Anti Muda trban wil 1 )
NIP. 19850813 201503 2 001 081334575180 Penata (Illic)
3 UNGGUL PRASETYA MARDI, ST. Perum Persada Bhayangkara G6 Auditer Ahli Muda Irban Wil IV i
NIP. 19751206 201101 1 001 081231 646 889 Penata (Ill/c)
JI. Simpang Sulfat Utara VIl J/28 Analis Pengawasan Inspektur
0 |SANTI DWI JULI KARUNIAWATI, SE, MM. RTRW. 07/05 PembantuWilayah | 4
NIP. 19860718 201503 2 002 ‘082228245324 Penata (lll/c)
3 FIRMANSYAH, SE, AK, JI. Seiat Sunda V D8/10 Auditor Ahli Muda Irban Wil 1Ii Y
NIP. 19861020 201001 1 001 ‘0812495058 Penata (Ill/c)
24 |SAPTANIA KAMILAH, SE Renm Kertta Zon BIOKAR BP0 | auditor Ahl Pertama rban Wil
NIP. 18781022 201407 2 002 08123301422 Penata MudaTk | (lIl/b)
Perum Citra Raya Riverview Blok C No.
4% RIDHA RASYIDAH, ST 70 Pakisajl Malang Auditor Ahli Pertama Irban Wil IV 4 -
INIP. 19810207 201410 2 001 081334145176 Penata Muda Tk.I{lII/b)
Pengelola Evaluasi Tindak Lanjut
i FITRI SETYAWARDHANI, A.Md. JI. Cakslang Indah 3 Kav O Laporan Hasil Pemeriksaan ; =
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il NAMA / ALAMAT JABATANT KETERANGAN
NIP, TELP ; HP. PANGKAT C DL P TK
ELP ;
NIP. 19880517 201001 2 013 085234776134 Penata Muda TK. 1 (Ill)
APRILLIA ANANTHA SARI, A.Md. JIRy.Genengan 308 Pakisaji | Auditor Pelaksana Lanjutan / Mahir
a7 Irban Wil li 5
NIP. 19860402 201001 2 022 802 265 ; 089 803 28 510 Penata Muda Tk 1 (IIlfb)
J1. Silikat VU32 RT/RW. 0311 = =
38 ANDY ARIFIANTO, S €. Purwantoro Blimbing Kota Malang o4 o
NIP, 19800210 200901 1 001 81338416342 Penata Muda TK. | (Illb)
Perum, Puncak Permata ] Pengadmini Umum Bag
39 JANIMIN Blok. JC No. 10 Umum dan Kepegawaian 3
NIP, 19750604 199903 1 009 85235396403 Penata Muda Ill/a
1P WAHYU RAMADHANA, SE Perin The Vi "9;“5"35 MU0 | aditor ANl Portama Irban WII IV .
NIP. 19890406 202012 1 001 08128000983 Penata Muda (Illfa)
|BiNTAN ATIUL HUSNA, SE I MakkmOaam Perum rwhara Garden] » o ant Partama Irban Wil i
a1 Kav. 25 buring q
INIP. 19890201 202012 2 002 085310194733 Penata Muda (lll/a)
Perum Graha Nirwana Block C No. 7
1o |FEBRIANTO, SE, Ak Pakis Kab. Maleng Auditor Ahll Pertama Irban Wil Il 4
NIP, 19910212202012 1 005 081330070010 Penata Muda (lll/a)
|KRISTANTI KUSWORO, SE Casin Semancag | Auditor Ahli Pertama Irban Wil |
43 Kaoanien 4
NIP. 19970517 202012 2 005 081359231150 Penata Muda (lll/a)
44 |P1ANA NOVITA SaRY, SE o Kopl Sata B:‘"a::;’gm Sawoizlar !l | boupD Ahli Pertama Irban Wil I a
NIP, 19971106 202203 2 005 081217704775 Penata Muda (IIVa)
REVINA ANISANDRA, SE Dirgantara Permal A3/25 PPUPD Ahii Pertama Irban Wil |
| ™ |NIP. 19970412 202203 2 008 081217940893 Panata Muda (lll/a)
USMAWATI 081336456584 Pengadministrasi Umum Bag
48 Umum dan Kepegawaian
NIP. 19770306 201407 2 001 JI Danau M 7B82C2 Pengatur (llic)
JI, Teratai Ds. Wadung RL.0S Rw.02 R 2
47 |ARIF FITANTO Pakissji Malang Pengadministrasi Kepegawaian 5
NIP. 19810625 201212 1 002 082143080078 Pengatur muda Tingkat | (I/b)
c |oL| P | K
3] e | of o




DAFTAR REXAPITULASE PNS INSPEKTORAT DAERAH YANG TIDAK MASUX KERIA
BULANK NOVENMBSER TARUN 2023
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N NAMA | ALAMAT ~JRBATANT ~RETERANGAN
NIP. TELP ; HP. PANGKAT DL P TK
JI. Silikat V32 RT/RW: 03/11 —
ANDY ARIFIANTO, S.E. Purwantoro Bimbing Kots Malang Bendahara Subbagian Keuangan s
NIP. 18800210 200901 1 001 81336416342 Penata Muda TK, | (ilvb)
JANIMIN Perum, Puncak Permata Sengkaling Blok | Pengadministrasi Umum Bag Umum
29 No. 10 dan Kepegawaian 5
INIP. 18750604 199903 1 009 85235396403 Penata Muda ill'a
© DWI WAHYU RAMADHANA, SE ki £ Auditor Ahli Pertama Irban Wil IV s a
INIP. 19890406 202012 1 001 08128000983 Penata Muda (llva)
JI- MalikmDalam Perum muhara Garden o
BINTAN ATTUL HUSNA, SE Auditor Ahli Pertama Irban Wil il
4 s Kav. 25 buring . 3l s
NIP. 18880201 202012 2 002 085310194733 Panata Muds (Iva)
Perum Graha Nirwana Block C No. 7 :
Fi 0, SE, Ak . Ay wil
b EBRIANT( Pakis Kab. Mal uditor Ahli Pertama Irban Wil |
INIP. 18810212202012 1 005 081330070010 Panata Muda (IVa)
o KRISTANTI KUSWORO, SE Ketianion Auditor Ahli Pertama Irban Wil | 4 i
NIP. 18970517 202012 2 008 081358231150 Penata Muda (ia)
a|01ANA NOVITA 52R), 5E memﬁ:msmﬂ PPUPD Abii Pertama irban Wi g P
NIP. 16871106 202203 2 005 081217704775 Penata Muda (iIla)
a5 |REVINA SE Dirgantara Permai A325 PPUPD Ahli Pertama Irban Wil | 4
NIP. 18970412 202203 2 008 081217940693 Panata Muda (lIVa)
Pengadministrasi Umum Bag Umum
a5 |USMAWATI 081338456584 dan K 6
NIP. 19770306 201407 2 001 J1. Danau Maninjou 7 B2 €2 Pongatur (Ilc)
JI. Teratai Ds. Wadung Rt 05 Rw.02 . = 3
47| ARIF FITANTO Pakisaji Malang Pengadministrasi Kepegawaian
NIP_19810625 201212 1 002 082143080078 tur muda Tingkat | (IVb)
DL P TK
182 134
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PEMERINTAH KOTA MALANG

INSPEKTORAT DAERAH

JI. Gajahmada No. 2A  Telp. (0341) 364450 ; 321276 Fax (0341) 364450
Malang Kode Pos | 65118

Malang, (\ Januari 2024

Kepada

Yth. Sdr. Kepala Badan Kepegawaian Dan
Pengembangan Sumber Daya
Manusla Kota Malang
Di
MALANG

SURAT PENGANTAR
Nomor : 800/ %% (35.73.300/2024

NO JENIS YANG DIKIRIM BANYAKNYA  KETERANGAN

1. | Rekapituiasi Daftar Hadir Manual 1 (Satw) Disampaikan untuk
\Inspektorat Daerah Kota Malang ~ Berkas | menjadikan
| Periode Bulan Desember 2023 periksa.

NIP 1%90324 199603 2 002
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DAFTAR REKAPITULASI PNS INSPEKTORAT DAERAH YANG TIDAK MASUK KERIA
BULAN DESEMEEN YAHUN 2023
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"o NAMA / ALAMAT TRBATANT KETERANGAN 1
NIP. TELP ; HP. PANGKAT
L Siilkat W32 RT/RW: 03111
o O ARFIANTO, S . Bimbing fota Malang | Bendahara Subbagion Keuangan i
NP, 18800210 200901 1 001 31396416342 Ponata Muda TK, | (Ivb)
[P [Perum. Puncak Pormata Sengaling Bick.| Pengadministrasi Umum Bag Umum
% o, 10 dan Kepegawalan 8] 2
P 19750604 195903 1 005 85235396403 Penata Muda g
DWI WAHYU RAMADHANA, SE L B Auditor Ahli Pertama lrban Wil IV P
NIP. 19890406 202012 1001 08128000983 Penata Muds (Ia)
BINTAN ATTUL HUSNA, SE 3, MatimDalomn Porum mohars G3rden | o A Pestama irban WAl
4 Kav, 25 buring 3 4
NIP. 18860201 2020122002 085310164733 Ponata Muda (Ia)
Perum Graha Nirwana Block C No. 7
| FEBRIANTO, SE. Ak P e Auditor Al Pertama Irban Wil | 1
NIP. 1991021202012 1005 081330070010 Penata Muda (Ia)
15| FRISTANTIKUSWORO, € R Auditor Abi Pertama Irban Wil | WV
NiP. 18870517 2020122 008 081359231150 Panata Muda (ilia)
aa|DANA NOVITA 2R SE 9 Kapt Sata Ball 164102 Sawofaar |l | ooy 06 ap; partama trban Wil s lzls
1P 19671106 2022032005 081217704775 Penata Muda (iia)
Dirgantara Parmai A325 PPUPD Ahii Pertama irban Wil | S L 5T 3
06121 Penata Muda (i)
081336456584 Pengadministrasi Umum Bag Umum
dan Kepegawaian 6
NP 18770306 201407 2 001 J1.Danau Maninjau 7 82 €2 Pengatur (Iic)
o |AriF FmanTO 9 Toraai Os, Wodung RIOSRWO2 | o aministrasi Kepegawaian s
NP 19810625 201212 1 002 082143080078 Pengatur muda Tingkat | (V)
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