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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan work life balance terhadap kinerja 

pegawai honorer melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di 

Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Cilegon. Metode penelitian 

yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada pegawai 

honorer di instansi terkait. Analisis data dilakukan menggunakan 

teknik Structural Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan work life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang 

pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu, kepuasan 

kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kualitas 

kehidupan kerja dan work life balance dengan kinerja pegawai 

honorer. Temuan ini memberikan implikasi bagi organisasi dalam 

meningkatkan kebijakan terkait kesejahteraan dan keseimbangan 

kerja-kehidupan guna meningkatkan produktivitas pegawai. 

Kata Kunci: Kualitas Kehidupan Kerja, Work Life Balance, Kepuasan Kerja, 

Kinerja Pegawai, Pegawai Honorer 
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PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, khususnya di instansi pemerintahan. Pegawai Negeri Sipil (PNS) berperan 

sebagai fondasi utama dalam pelaksanaan tugas pemerintahan dan pembangunan. 

Namun, birokrasi yang kurang efisien seringkali berdampak pada kualitas layanan. 

Untuk mengatasi kekurangan tenaga kerja, pemerintah daerah maupun pusat sering 

mempekerjakan tenaga honorer sebagai tambahan. 

Di Kota Cilegon, tenaga honorer berperan penting dalam membantu 

penyelesaian tugas pelayanan publik di berbagai Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD). Meskipun mereka memiliki tanggung jawab besar, kinerja yang dihasilkan 

belum sepenuhnya optimal. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja adalah 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Work Life Balance). 

Ketidakseimbangan ini dapat menyebabkan stres, penurunan produktivitas, dan 
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ketidakpuasan kerja. 

Hasil wawancara dengan pegawai honorer di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Cilegon menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dan 

tuntutan pekerjaan seringkali mengorbankan kehidupan pribadi mereka. Hal ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa karyawan yang 

sudah berkeluarga membutuhkan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi agar dapat bekerja secara optimal. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work 

Life Balance dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja, khususnya pada pegawai honorer di OPD Kota Cilegon. Hasil 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam pengambilan 

kebijakan guna meningkatkan kinerja pegawai. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Teori Kinerja  

Mathis dan Jackson (2012), mengemukakan bahwa kinerja pada dasarnya 

adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan pegawai. Kinerja pegawai yang 

mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi 

yang antara lain. Kinerja merupakan hasil dari sebuah pekerjaan yang dicapai 

seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu 

pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai 

tujuan yang disebut sebagai standar pekerjaan. Kinerja karyawan dapat dinilai baik 

atau tidak, tergantung pada hasil perbandingannya dengan standar pekerjaan. 

Indikator Kinerja  

Robbins (2006 dalam Riadi,M 2017) mengemukakan pendapat mengenai 

Indikator untuk mengukur kinerja pegawai secara individu ke dalam enam 

indikator, yaitu :  

1. Kualitas merupakan persepsi pegawai terhadap pekerjaan yang dihasilkan serta 

kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai.   

2. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  

4. Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya.  

Work Life Balance  

Menurut Sukur & Susanty, (2022) Keseimbangan kehidupan kerja (Work- 

life Balance) adalah tingkat kepuasan yang berkaitan dengan peran ganda dalam 

kehidupan seseorang.  

Penjelasan lain tentang Work Life Balance oleh Greenhaus (dalam 

(Darmawan et al., 2015) adalah keseimbangan kerja dan kehidupan di mana 

seseorang terikat secara seimbang di antara tanggung jawab pekerjaan dan 

tanggung jawab dalam keluarga atau kehidupan pribadi. Dalam menyeimbangkan 
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kedua hal tersebut dibutuhkan adanya keselarasan, banyak pegawai yang kesulitan 

dalam mengatur waktu dengan baik dalam bekerja maupun dalam kesehatannya 

sendiri. Hal ini penting kaitannya dalam area sumber daya manusia di mana 

keseimbangan ini berperan penting dalam kelancaran dan keberhasilan karyawan.  

Selanjutnya menurut Frame dan Hartog (dalam Agha et al., 2017) Work Life 

Balance berarti karyawan dapat dengan bebas menggunakan jam kerja yang 

fleksibel untuk menyeimbangkan pekerjaan atau karyanya dengan komitmen lain 

seperti memiliki waktu Bersama keluarga, menjalankan hobi, menikmati seni, 

melaksanakan studi dan tidak hanya fokus terhadap pekerjaannya. Kemudian 

menurut Carlos (dalam Nurendra & Saraswati, 2016) mendefinisikan Work Life 

Balance sebagai pemenuhan harapan bagi peran terkait yang dinegosiasikan dan 

dibagi antara peran–peran yang terkait dalam pekerjaan dan keluarga.  

Indikator Work Life Balance  

 Menurut McDonald dan Bradley (dalam Ramadhani, 2013) terdapat tiga 

indikator dalam Work Life Balance, yaitu sebagai berikut:  

1. Keseimbangan waktu  

Berfokus pada keseimbangan waktu yang diberikan pada pekerjaan dan di 

luar pekerjaan. Keseimbangan waktu berarti jumlah waktu yang diperoleh 

seseorang ketika bekerja dan kegiatan di luar pekerjaan. Keseimbangan waktu 

merupakan cara yang dapat digunakan untuk menyeimbangkan waktu antara 

bersantai atau bekerja dan beristirahat secara efektif. Hasil yang diharapkan dengan 

keseimbangan waktu adalah meningkatkan konsentrasi, meningkatnya 

produktivitas, meningkatkan kepuasan kerja, organisasi waktu menjadi lebih baik 

dan mengurangi stres.  

2. Keseimbangan keterlibatan  

Berfokus pada kesetaraan dalam keterlibatan psikologis dalam pekerjaan 

maupun peran di luar pekerjaan, sehingga dapat menikmati waktu yang ada dan 

terlibat baik secara fisik maupun emosional dalam kegiatan sosialnya. Misalnya 

seorang karyawan menghabiskan waktunya selama 9 jam di kantor dan memiliki 

waktu selama 4 jam bersama keluarga dan kegiatan sosial lainnya, apabila 

karyawan tersebut dapat menikmati 4 jam waktu bersama keluarga maupun 

kegiatan sosial lainnya dan terlibat secara fisik maupun emosional maka 

keterlibatan dikatakan tercapai.  

3. Keseimbangan kepuasan  

Berfokus pada tingkat keseimbangan kepuasan seseorang dalam pekerjaan 

maupun kehidupan di luar pekerjaan. Kepuasan akan timbul apabila seseorang 

dapat mengakomodasi kebutuhan pekerjaan dan di luar pekerjaan dengan baik. Hal 

tersebut dapat dilihat dari kondisi keluarga, hubungan antara rekan kerja dan 

kualitas maupun kuantitas pekerjaan yang telah diselesaikan. Untuk melihat 

keseimbangan kepuasan kerja, dapat dilihat dengan kepuasan terhadap diri sendiri 

dan pemenuhan harapan.  

2.3 Kepuasan Kerja  

Pegawai yang berkinerja dengan baik, jika mereka memiliki kepuasan kerja 

yang tinggi. Robbins and Judge (2011) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

adalah sikap positif pegawai terhadap pekerjaannya. Dalam unit kerja, pegawai 

tidak hanya sekedar bekerja, akan tetapi menghadapi berbagai macam situasi, 
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misalnya menyangkut hubungan dengan rekan kerja, dengan kebijakan atasan, 

dengan imbalan yang diterima, dan kesempatan promosi.  

Hal ini dipercayai oleh sebagian besar pihak manajemen bahwa kepuasan 

kerja dapat mempengaruhi perilaku tenaga kerja, produktivitas kerja, tingkat 

absensi tenaga kerja dan perputaran tenaga kerja.  Rivai (2011) mengemukakan 

bahwa kepuasan kerja adalah evaluasi yang menggambarkan perasaan, sikap 

seseorang senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Robbins 

and Judge (2011) mengemukakan bahwa kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 

karakteristiknya. Seorang pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi, akan memiliki perasaan positif terhadap pekerjaan. Sebaliknya apabila 

seseorang yang memiliki kepuasan kerja yang rendah akan memiliki perasaan 

negatif terhadap pekerjaan. 

Indikator Kepuasan kerja  

Rivai (2011) mengemukakan bahwa indikator yang biasa digunakan untuk 

mengukur kepuasan kerja adalah isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan, 

supervisi, kesempatan untuk berkembang, gaji, keuntungan (insentif), rekan kerja 

dan kondisi pekerjaan serta instansi dan manajemen.  

Setiap pegawai memiliki tolak ukur kepuasan terhadap pekerjaan yang 

berbeda terhadap standar kepuasannya. Adapun indikator kepuasan kerja menurut 

Hasibuan (2014) yaitu:  

1. Kesetiaan Penilai mengukur kesetiaan pegawai terhadap pekerjaannya, 

jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan pegawai 

menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari orang 

lain yang tidak bertanggung jawab.  

2. Kemampuan penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang 

dapat dihasilkan pegawai tersebut dari uraian pekerjaannya.  

3. Kejujuran penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas – tugasnya 

memenuhi perjanjian bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain.  

4. Kreativitas penilai menilai kemampuan pegawai dalam mengembangkan 

kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga akan dapat bekerja 

lebih baik.  

5. Kepemimpinan penilai menilai kemampuan untuk memimpin, memiliki pribadi 

yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau 

bawahananya untuk bekerja secara efektif.  

6. Tingkat gaji penilai menilai jumlah gaji yang diberikan instansi dan diterima 

pegawai harus sesuai dengan apa yang pegawai berikan kepada instansi agar 

mereka merasa puas.  

7. Kepuasan kerja tidak langsung penilai menilai pemberian balas jasa yang 

memadai dan layak kepada para pegawai atas kontribusi mereka membantu 

instansi mencapai tujuannya. Pemberian balas jasa atau imbalan atas tenaga, 

waktu, pikiran serta prestasi yang telah diberikan seseorang kepada instansi.  

Teori Kualitas Kehidupan Kerja  

Kualitas kehidupan kerja merupakan problematik utama yang harus 

mendapat perhatian organisasi. Hal ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas 

kehidupan kerja dipandang mampu untuk meningkatkan peran serta pegawai 

terhadap organisasi.  
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Cumming dan Worley (2005 dalam Pratiwi & Himam 2014) 

mengemukakan kualitas kehidupan kerja sebagai hubungan antara reaksi kerja 

seseorang, terutama yang berhubungan dengan kepuasan personal dalam pekerjaan. 

Teori ini fokus pada konsekuensi personal terhadap pengalaman kerja dan 

bagaimana mengubah sistem kerja untuk memenuhi kebutuhan personal.  

Pendapat senada dikemukakan oleh Bernadin dan Russel (Pratiwi & Himam 

2014) yang mengemukakan bahwa kualitas kehidupan kerja berhubungan dengan 

pengalaman individu dalam memperoleh kepuasan, peningkatan motivasi, 

keterlibatan kerja, dan komitmen terhadap kehidupan kerja.  

Indikator Kualitas kehidupan kerja  

Walton dalam Indaswari (2014) mengemukakan indikator kualitas kehidupan 

kerja yaitu :  

1. Komunikasi, yaitu menyampaikan informasi yang dapat dilakukan dalam 

bentuk pertemuan atau secara langsung pada setiap pekerja atau melalui 

pertemuan kelompok, dan dapat pula melalui sarana publikasi instansi, seperti 

papan buletin, majalah instansi, dan lain-lain. Komunikasi yang lancar untuk 

memperoleh informasi-informasi yang dipandang penting oleh pekerja/ 

pegawai dan disampaikan tepat pada waktunya dapat menimbulkan rasa puas 

dan merupakan motivasi kerja positif.  

2. Pemberdayaan, yaitu terdapatnya kemungkinan untuk mengembangkan 

kemampuan dan tersedianya kesempatan untuk menggunakan keterampilan 

atau pengetahuan yang dimiliki pegawai.  

3. Penghargaan dan pengakuan, yaitu bahwa imbalan yang diberikan kepada 

pegawai memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai kebutuhannya 

sesuai dengan standar hidup pegawai yang bersangkutan dan sesuai dengan 

standar pengupahan dan penggajian yang berlaku di pasaran kerja.  

4. Lingkungan kerja, yaitu tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, termasuk 

di dalamnya penetapan jam kerja, peraturan yang berlaku kepemimpinan serta 

lingkungan fisik.  

 

METODE 

Teknik Pengumpulan data 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif, di mana nantinya penelitian akan menekankan pada 

pengujian teori dengan mengukur variabel penelitian secara numerik serta 

membutuhkan prosedur statistik untuk analisis data (Ghozali dan Latan, 2015).  

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner, di mana data 

yang diperoleh merupakan jawaban tertutup pegawai terhadap pernyataan yang 

diajukan. Penelitian ini menggunakan metode survei melalui penyebaran kuesioner 

secara Online.  

Metode survei merupakan metode penelitian kuantitatif dengan instrumen 

penelitiannya yang berbentuk kuesioner (Priyono, 2016). Pengumpulan data 

dengan menggunakan kuesioner didapatkan dengan menyebarkannya kepada 

sejumlah sampel yang dipilih dari populasi tertentu. Survei bertujuan untuk meriset 

kepercayaan, sikap, nilai, atau perilaku responden (Kriyantono, 2020). Oleh karena 

itu, pengumpulan dan analisis data yang dilakukan pada metode ini sangat runtut 

dan terperinci. Kuesioner harus mencakup semua indikator yang dihasilkan dari 
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definisi operasional. Skala pengukurannya tergantung dari jenis data yang 

dirumuskan dalam definisi operasional, yakni bisa nominal, interval, rasio atau 

ordinal. Penyajian skala pengukuran bisa menggunakan beberapa pilihan seperti 

skala Likert, Gutman, dan lain-lain (Kriyantono, 2020).  

 Dalam hipotesis penelitian menggambarkan hubungan antara dua variabel 

untuk mengetahui apakah variabel-variabel tersebut memiliki hubungan atau tidak 

dengan variabel lainnya, dan apakah variabel tersebut disebabkan dan dipengaruhi 

atau tidak oleh variabel lainnya.   

Sumber Data 

Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian atau keseluruhan individu 

yang menjadi subyek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah 1.345 orang 

pegawai honorer Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah 

kota Cilegon yang memiliki Tipologi tipe A di lingkungan pemerintah kota 

Cilegon.  

Tabel 3.2 Populasi  

No  
Nama  

Instansi  

Jumlah  Honorer  

1  Dinas Pendidikan dan Kebudayaan   730  

2  Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan 

Ruang  

119  

3  Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak dan Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana  

65  

4  Dinas Sosial  25  

5  Dinas Perhubungan  141  

6  Dinas Lingkungan Hidup  265  

 Jumlah  1.345  

Sampel  

Penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik Probability 

Sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang memberikan peluang bagi setiap 

unsur (anggota untuk dipilih menjadi anggota sampel, dengan jenis Cluster 

Sampling (area Sampling) teknik sampling daerah digunakan untuk menentukan 

sampel bila objek yang akan diteliti atau sumber data sangat luas.   

Sampel dalam penelitian ini diambil dari sebagian dari keseluruhan populasi 

yang diteliti sehingga dianggap mewakili keseluruhan populasi. Penentuan ukuran 

sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Hair et al., (2013). Penggunaan 

rumus Hair dikarenakan ukuran populasi penelitian yang belum diketahui dengan 

pasti. Menurut Hair et al., (2013) bahwa jumlah sampel yang baik berkisar antara 

100-200 responden dan dapat disesuaikan dengan jumlah indikator yang digunakan 

pada kuesioner dengan asumsi 5-10 kali jumlah indikator yang ada.  

Pada penelitian ini jumlah indikator yang digunakan sebanyak 42 indikator.  

Maka dari itu, penelitian ini menggunakan rumus Hair et al., (2013) 

• 5 x 21 sampai 10 x 21 sampel  

• 5 x 21 = 105 sampai 10 x 21 = 210 sampel  

  Berdasarkan perhitungan di atas, batas minimum sampel 105 sampai 

dengan maksimum 210 sampel, maka peneliti dapat menyesuaikan dengan kondisi 
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penelitian dengan menggunakan asumsi 5 kali jumlah indikator atau sebanyak 105 

responden yang dirasakan cukup mewakili populasi.  

Tabel 3.3  

Perhitungan Sampel Penelitian  

No  
Nama  

Instansi  

Jumlah   

Honorer  

Sampel Guru  

1  Dinas Pendidikan dan Kebudayaan   730  

 𝑥 105 = 57  

2  Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang  119  
 𝑥 105 = 9 1345 

3    Dinas DP3AP2KB  65  
 𝑥 105 = 6  

4  Dinas Sosial  25  
 𝑥 105 = 2  

5  Dinas Perhubungan  141  
 𝑥 105 = 11  

6  Dinas Lingkungan Hidup  265  
 𝑥 105 = 20  

  JUMLAH  1345  105  

 

Teknik Analisis Data 

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam 

penelitian karena tujuan utama dari penelitian adalah untuk mendapatkan data. 

Tanpa mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak akan 

mendapatkan data yang memenuhi standar data yang ditetapkan.    

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

menggunakan pengumpulan data primer untuk mengumpulkan data secara 

langsung dari populasi yang dituju. Teknik ini memiliki beberapa kelebihan, seperti 

menghasilkan data yang akurat dan dapat dipercaya karena sumber datanya 

langsung dari populasi yang dituju.   

Teknik pengumpulan data primer yang akan digunakan adalah menggunakan 

kuesioner yang merupakan daftar pertanyaan yang diberikan kepada responden 

dengan tujuan untuk memperoleh informasi yang lengkap mengenai suatu masalah 

dari responden. Kuesioner dalam penelitian ini digunakan untuk mendapatkan data 

tentang variabel penelitian yaitu analisis kualitas kehidupan kerja (X1), Work Life 

Balance (X2) dan kinerja pegawai (Y) serta kepuasan kerja (Z). Penelitian ini 

menggunakan angket tertutup yang berisi alternatif jawaban sehingga responden 

tinggal memilih jawaban yang sesuai. Selain kuesioner penelitian, peneliti juga 

menggunakan teknik pengumpulan data sekunder yaitu dengan studi kepustakaan. 

Studi kepustakaan digunakan untuk mendapatkan data dari para ahli dan teori- 

teorinya melalui sumber bacaan dan buku-buku yang relevan.  

 

HASIL PEMBAHASAN 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di 5 Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) di lingkungan pemerintah kota Cilegon dengan nilai tipologi A yaitu 

Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Cilegon, Dinas Pekerjaan Umum dan 

Penataan Ruang, Dinas Sosial, Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan 



Sartika, R., Mukhlis, A., & Permana, A. / Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan 11(9.C), 262-280 

- 269 - 

 

Anak dan Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana, Dinas Lingkungan 

Hidup, dan Dinas Perhubungan. dengan sampel sebanyak 105 pegawai honorer 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di lingkungan pemerintah 

kota Cilegon.  Hasil uji hipotesis melalui Path Coefficient menggunakan teknik 

Bootstraping diperoleh nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 

4,144 dengan besar pengaruh 0,251 dan P-value < 0,05 sebesar 0,000, kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di lingkungan pemerintah kota Cilegon.  

 Kepuasan kerja dibentuk oleh indikator-indikator yaitu sikap atasan, 

hubungan rekan sekerja, sistem kompensasi, sistem karier, dan lingkungan kerja. 

Berdasarkan data analisis data secara statistik membuktikan bahwa kepuasan kerja 

pegawai berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menandakan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka pegawai akan 

menunjukkan kinerja terbaiknya. Apabila OPD senantiasa melaksanakan sistem 

karier dan kompensasinya dengan baik, adanya hubungan yang baik antara rekan 

sekerja, sikap atasan yang selalu memotivasi, serta lingkungan kerja fisik yang 

kondusif akan mengakibatkan pegawai menjadi merasa aman dan nyaman bekerja. 

Dampaknya adalah, pegawai akan bekerja dengan sebaik-baiknya dan selalu 

berusaha memberikan pelayanan terbaiknya kepada pelanggan. Hal tersebut 

menunjukkan bahwa kinerja pegawai tersebut tinggi. (Indrawati 2013) Menurut 

Parwanto dan Wahyudin (2011) yang mengkaji tentang faktor-faktor kepuasan 

kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut memperoleh hasil bahwa faktor 

kepuasan kerja meliputi gaji, kepemimpinan, sikap rekan sekerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Pada penelitian ini juga diperoleh 

hasil bahwa sikap rekan sekerja merupakan faktor yang berpengaruh dominan 

terhadap kinerja pegawai.  

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara statistik bahwa nilai tstatistik 

lebih besar dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 11,223 dengan besar pengaruh 0.000 

dan P-value < 0,05 sebesar 0.000, kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja di OPD di lingkungan pemerintah Kota Cilegon. 

Dengan demikian dapat disimpulkan, Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh kualitas kehidupan kerja (quality of 

Work Life)terhadap kepuasan kerja pegawai OPD di lingkungan pemerintah Kota 

Cilegon. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan akan 

meningkat seiring dengan  

baiknya kualitas kehidupan kerja (quality of Work Life) yang dirasakan oleh 

karyawan, dan begitu pula sebaliknya.  

Kepuasan kerja pegawai honorer di OPD kota Cilegon berada pada kategori 

sedang sehingga kedipannya dapat ditingkatkan dengan memperhatikan 

keseluruhan aspek kualitas kehidupan kerja (quality of Work Life). Hal tersebut 

dikarenakan kualitas kehidupan kerja (quality of Work Life) merupakan salah satu 

aspek penting yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai . Apabila sebuah 

OPD mampu menciptakan kualitas kehidupan kerja (quality of Work Life)yang 

baik maka karyawan akan merasa diperhatikan oleh pemerintah sehingga 

diharapkan karyawan dapat bertahan dalam pekerjaan yang ditekuninya dan mampu 
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memberikan kinerja yang optimal bagi pihak rumah sakit. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ristanti dan Dihan (2016), 

yang menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja dan kepuasan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian dari 

Lumbantoruan (2015) juga menemukan bahwa kualitas kehidupan kerja dan 

kepuasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara statistik bahwa nilai statistik 

lebih besar dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 2,14 dengan besar pengaruh 0,195 dan 

P-value < 0,05 sebesar 0.032, kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di pegawai OPD di lingkungan pemerintah 

Kota Cilegon.  

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, mendukung penelitian yang dilakukan 

oleh Rathamani dan Ramchandra (2013). Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Rathamani dan Ramchandra (2013) menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja 

memiliki pengaruh pada produktivitas karyawan industri tekstil di Perundurai. 

Temuan penelitian juga mengungkapkan fakta bahwa faktor motivasi yaitu, 

promosi, asuransi perlindungan, pelatihan, penghargaan dan pengakuan menjadi 

faktor yang mempengaruhi kualitas kehidupan kerja karyawan. Penelitian 

selanjutnya yang mendukung hasil penelitian penulis dilakukan oleh Majumdar et 

al. (2012) yang melakukan penelitian pada karyawan yang bekerja pada sektor 

telekomunikasi di India. 

Terdapat persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis, di 

antaranya yaitu penggunaan variabel kualitas kehidupan kerja dan kinerja dengan 

hasil penelitian yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara kualitas 

kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Shahbazi et al. (2011) juga 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif antara kualitas kehidupan 

kerja terhadap kinerja. Persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis 

terletak pada penggunaan variabel kualitas kehidupan kerja serta dampaknya 

terhadap kinerja karyawan. Berpedoman pada hasil analisis penelitian di atas, 

kualitas kehidupan kerja karyawan OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon 

telah diimplementasikan dengan baik. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat 

yang dikemukakan oleh Ivancevich et al. (2007:208) yang menyatakan bahwa 

kualitas kehidupan kerja merupakan cara pandang manajemen tentang manusia, 

pekerja dan organisasi. Kualitas kehidupan kerja dimaksudkan pada suatu filosofi 

manajemen dalam meningkatkan harga diri karyawan, memperkenalkan perubahan 

dalam budaya organisasi serta memperbaiki keadaan fisik dan emosional para 

karyawan. Dengan adanya peningkatan perubahan dan perbaikan tersebut, 

karyawan akan memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang. Dengan hasil 

dalam penelitian ini. indikator pertumbuhan dan pengembangan, partisipasi, 

lingkungan kerja. supervisi, gaji dan tunjangan, hubungan sosial dan integrasi kerja 

secara keseluruhan mampu berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan 

OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon. Namun, akan menjadi lebih baik 

apabila perusahaan lebih memberikan kesempatan pada karyawan untuk dapat 

menduduki posisi yang lebih tinggi dalam perusahaan.  Selain itu, akan lebih baik 

apabila OPD melibatkan karyawan dalam proses pengambilan keputusan di dalam 

organisasi. Proses yang melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, akan 
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membuat karyawan merasa dihargai keberadaannya, dan belajar untuk 

mengembangkan kemampuannya dalam menyelesaikan permasalahan di dalam 

organisasinya, sehingga karyawan akan terdorong untuk meningkatkan kinerjanya 

di dalam organisasi.  

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja  

  Hasil uji hipotesis menunjukkan 

bahwa nilai t-statistik lebih besar dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 6,692 

dengan besar pengaruh 0,23 dan P-value < 0,05 sebesar 0.001, Work Life 

Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di OPD 

Kota Cilegon.  

     Hasil  penelitian ini    menunjukkan    bahwa    jika    terjadi 

peningkatan    pada Work Life    Balance, maka kepuasan kerja juga akan 

meningkat.  Hasil  ini  konsisten  dengan teori Scholarios & Marks dalam (Malik et 

al., 2010) yang mengatakan bahwa ketika karyawan diberikan kontrol untuk 

mengelola konflik potensial yang muncul antara  tuntutan  pekerjaan  dan  tuntutan  

di luar pekerjaan, hal ini dapat meningkatkan    kepuasan    kerja. Hasil penelitian  

ini  searah  dengan  penelitian Ganaphati  (2016)  berjudul  “Pengaruh Work Life   

Balance terhadap   Kepuasan Kerja   Karyawan”   di mana Work Life Balance 

berpengaruh  signifikan  terhadap kepuasan kerja.  Work Life Balance merupakan 

keseimbangan kehidupan di dalam pekerjaan. dari masing-masing individu. 

Keseimbangan dalam bekerja ini merupakan faktor penting yang dapat mendukung 

meningkatnya kepuasan kerja terhadap suatu pekerjaan. Hutcheson (2012:5) 

mengungkapkan Work Life Balance adalah suatu bentuk kepuasan pada individu 

dalam mencapai program Work Life Balance yang diterapkan dalam suatu 

perusahaan diharapkan mampu meningkatkan tingkat kepuasan kerja pada 

karyawan sehingga dapat menimbulkan semangat kerja bagi karyawan dalam 

menjalankan tugas dan kewajibannya terhadap perusahaan.  

 Pengaruh Work Life Balance terhadap  Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara statistik bahwa nilai tstatistik 

lebih besar dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 6,692 dengan besar pengaruh 0,464 

dan P-value < 0,05 sebesar 0.000, Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di OPD di lingkungan pemerintah kota 

Cilegon.  

Berdasarkan hasil hipotesis, Work Life  Balance mempunyai  pengaruh 

terhadap  kinerja . Dengan  kata  lain, Work Life  Balance terbukti berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan.  Dari hasil analisis hipotesis  yang  telah  

dilakukan, sejalan  dengan penelitian  yang  dilakukan  oleh  Ramadhoan (2015)  

dengan  hasil  penelitian  yang  menunjukkan  bahwa  terdapat  pengaruh  tidak  

langsung Work Life Balance terhadap kinerja karyawan.  Selanjutnya,  penelitian  

yang  dilakukan  oleh  Augustine et  al.(2016) yang menyatakan bahwa, komitmen 

organisasi memediasi hubungan antara Work Life Balance dan  kinerja.  Kemudian  

penelitian  dari  Noviana  dan  Tristiana  (2014)  dengan  hasil  dalam penelitian 

yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi merupakan variabel mediasi antara 

Work Life Balance terhadap kinerja. Untuk itu, organisasi harus semakin 

memahami pentingnya mempertahankan  karyawan  sebagai  sumber  daya  yang  

sangat  penting  bagi  perkembangan organisasi.  Namun  disisi  lain  karyawan  

juga  merupakan  makhluk  yang  mempunyai  pikiran, perasaan akan kebutuhan 
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dan harapan-harapan tertentu. Dengan demikian komitmen organisasi karyawan 

akan semakin meningkat dan tujuan organisasi pun akan lebih mudah tercapai.  

Penelitian  yang  dilakukan  oleh  Saina  (2016)  mengemukakan  bahwa  

Work Life  Balance merupakan  keseimbangan  kehidupan  di  dalam  pekerjaan.  

dari  masing-masing  individu. Keseimbangan   dalam   bekerja   ini   merupakan   

faktor   penting   yang   dapat   mendukung meningkatnya kinerja kerja terhadap 

suatu pekerjaan. Work Life Balance adalah sebuah konsep keseimbangan yang 

melibatkan ambisi atau karier dengan kebahagiaan, waktu luang, keluarga, dan   

pengembangan   spiritual.   Program Work Life   Balance   yang   diterapkan   dalam   

suatu perusahaan  diharapkan  mampu  meningkatkan  tingkat  kinerja  kerja  pada  

karyawan  sehingga dapat menimbulkan semangat kerja bagi karyawan dalam 

menjalankan tugas dan kewajibannya terhadap perusahaan.  

Kualitas Kehidupan Kerja Memediasi Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai  

   Hasil uji hipotesis secara statistik bahwa nilai t-statistik lebih besar 

dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 4,183 dengan besar pengaruh 0,20 dan P-value < 

0,05 sebesar 0.000, sehingga kualitas kehidupan kerja  dapat  memediasi  secara  

parsial  pengaruh  kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah kota Cilegon. Artinya 

peningkatan terhadap Kualitas  Kehidupan  Kerja  akan  berdampak  pada  

peningkatan  Kepuasan  Kerja  yang secara  tidak  langsung  juga  akan  memberikan  

pengaruh  terhadap  peningkatan  Kinerja Pegawai honorer di Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah kota Cilegon.  meningkat dan tujuan 

organisasi pun akan lebih mudah tercapai.  

Persamaan di jalur keempat ini menunjukkan bahwa kualitas kehidupan 

kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Semakin baik kualitas kehidupan kerja dan semakin tinggi kepuasan 

kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan. Lebih lanjut, kepuasan kerja mampu 

memediasi secara sempurna atas pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

kinerja pegawai honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan 

Pemerintah kota Cilegon. Hal tersebut dapat dimaknai bahwa apabila semakin baik 

kualitas kehidupan kerja maka semakin tinggi kepuasan kerja dan semakin tinggi 

kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kehidupan kerja dan 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Basher Rubel & Kee, 2014.; Pamungkas, 2016.; Sari, Bendesa & Antara, 2019). 

4.4.7 Pengaruh Work Life Balance Memediasai Kepuasan Pegawai 

terhadap  

Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara statistik bahwa nilai tstatistik 

lebih besar dari t-tabel (1,967) yaitu sebesar 6,692 dengan besar pengaruh 0,464 

dan P-value < 0,05 sebesar 0.000, Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di OPD di lingkungan pemerintah kota 

Cilegon. Sehingga Work Life Balance  dapat  memediasi  secara  parsial  pengaruh  

kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) di Lingkungan Pemerintah kota Cilegon. Artinya peningkatan terhadap 

Work Life Balance    akan  berdampak  pada  peningkatan  Kepuasan  Kerja  yang 
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secara  tidak  langsung  juga  akan  memberikan  pengaruh  terhadap  peningkatan  

Kinerja Pegawai honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan 

Pemerintah kota Cilegon meningkat dan tujuan organisasi pun akan lebih mudah 

tercapai. 

Persamaan di jalur keempat ini menunjukkan bahwa Work Life Balance dan 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Semakin baik tingkat Work Life Balance dan semakin tinggi kepuasan kerja maka 

semakin tinggi kinerja karyawan. Lebih lanjut, kepuasan kerja mampu memediasi 

secara sempurna atas pengaruh Work Life Balance  terhadap kinerja pegawai 

honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah kota 

Cilegon. Hal tersebut dapat dimaknai bahwa apabila semakin baik Work Life 

Balance maka semakin tinggi kepuasan kerja dan semakin tinggi kepuasan kerja, 

maka semakin tinggi pula kinerja karyawan. 

Work Life Balance dapat memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada pegawai honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Lingkungan Pemerintah kota Cilegon, di mana pegawai honorer mempunyai 

keseimbangan yang baik antara kehidupan pekerjaan dan pribadinya. Aktivitas 

dalam kehidupan pribadi menjadi motivasi dan dukungan bagi mereka untuk 

melaksanakan pekerjaan. Karyawan juga menikmati pekerjaan mereka karena di 

lingkungan tempat mereka bekerja terdapat dukungan atau hubungan baik dengan 

rekan kerja. Work Life Balance dan kepuasan kerja pun tercipta sehingga 

meningkatkan kinerja karyawan.  Berdasarkan hasil hipotesis, penelitian ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu berdasarkan Sayekti (2019) Work Life Balance pada 

kepuasan kerja memiliki pengaruh dengan hubungan yang positif.  

 

KESIMPULAN 

1. Kepuasan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon, artinya 

pegawai dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan semakin baik dan 

bersemangat dalam bekerja sehingga akan berdampak pada peningkatan kinerja 

pada pegawai honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon.  

Kepuasan kerja dibentuk oleh indikator-indikator yaitu sikap atasan, hubungan 

rekan sekerja, sistem kompensasi, sistem karier, dan lingkungan kerja. 

Berdasarkan data analisis data secara statistik membuktikan bahwa kepuasan 

kerja pegawai berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini 

menandakan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka pegawai akan 

menunjukkan kinerja terbaiknya.  

2. Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja pegawai Honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota 

Cilegon, artinya semakin baik Kualitas Kehidupan Kerja, maka akan semakin 

tinggi pula tingkat kepuasan yang dirasakan oleh pegawai Honorer di OPD di 

lingkungan pemerintah kota Cilegon.  Apabila sebuah OPD mampu 

menciptakan kualitas kehidupan kerja (quality of Work Life)yang baik maka 

karyawan akan merasa diperhatikan oleh pemerintah sehingga diharapkan 

karyawan dapat bertahan dalam pekerjaan yang ditekuninya dan mampu 

memberikan kinerja yang optimal.  
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3. Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon, 

artinya semakin tinggi tingkat Kualitas Kehidupan Kerja maka akan semakin 

tinggi pula Kinerja yang dapat dihasilkan oleh pegawai Honorer di OPD di 

lingkungan pemerintah kota Cilegon.   

4. Work Life Balance berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pegawai honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon, artinya 

pegawai dengan yang memiliki Work Life Balance yang tinggi akan semakin 

baik dan bersemangat dalam bekerja sehingga akan berdampak pada kepuasan 

pada Pegawai Honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon.  Work 

Life Balance adalah suatu bentuk kepuasan pada individu dalam mencapai 

program Work Life Balance yang diterapkan dinilai mampu meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja pada karyawan sehingga dapat menimbulkan semangat 

kerja bagi karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajibannya terhadap 

perusahaan.  

5. Work Life Balance berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja  

pegawai honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon, artinya 

pegawai dengan yang memiliki Work Life Balance yang tinggi akan semakin 

baik dan bersemangat dalam bekerja sehingga akan berdampak pada kinerja 

pegawai honorer di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon.  Work Life 

Balance adalah suatu bentuk kepuasan pada individu dalam mencapai program 

Work Life Balance yang diterapkan dinilai mampu meningkatkan tingkat 

kepuasan kerja pada karyawan sehingga dapat menimbulkan semangat kerja 

bagi karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajibannya terhadap OPD.  

6. Kualitas kehidupan kerja  dapat  memediasi  secara  parsial  pengaruh  kepuasan 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di 

Lingkungan Pemerintah kota Cilegon. Artinya peningkatan terhadap Kualitas  

Kehidupan  Kerja  akan  berdampak  pada  peningkatan  Kepuasan  Kerja  yang 

secara  tidak  langsung  juga  akan  memberikan  pengaruh  terhadap  

peningkatan  Kinerja Pegawai honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) 

di Lingkungan Pemerintah kota Cilegon.  Semakin baik kualitas kehidupan 

kerja dan semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi kinerja karyawan. 

Lebih lanjut, kepuasan kerja mampu memediasi secara sempurna atas pengaruh 

kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja pegawai honorer di Organisasi 

Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah kota Cilegon. Hal tersebut 

dapat dimaknai bahwa apabila semakin baik kualitas kehidupan kerja maka 

semakin tinggi kepuasan kerja dan semakin tinggi kepuasan kerja, maka 

semakin tinggi pula kinerja karyawan.  

7. Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

di OPD di lingkungan pemerintah kota Cilegon. Sehingga Work Life Balance  

dapat  memediasi  secara  parsial  pengaruh  kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah 

kota Cilegon. Artinya peningkatan terhadap Work Life Balance    akan  

berdampak  pada  peningkatan  Kepuasan  Kerja  yang secara  tidak  langsung  

juga  akan  memberikan  pengaruh  terhadap  peningkatan  Kinerja Pegawai 

honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan Pemerintah kota 

Cilegon meningkat dan tujuan organisasi pun akan lebih mudah tercapai.  
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Semakin baik tingkat Work Life Balance dan semakin tinggi kepuasan kerja 

maka semakin tinggi kinerja karyawan. Lebih lanjut, kepuasan kerja mampu 

memediasi secara sempurna atas pengaruh Work Life Balance  terhadap kinerja 

pegawai honorer di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) di Lingkungan 

Pemerintah kota Cilegon. Hal tersebut dapat dimaknai bahwa apabila semakin 

baik Work Life Balance maka semakin tinggi kepuasan kerja dan semakin tinggi 

kepuasan kerja, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.  

 

SARAN 

Bagi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan   Kota Cilegon diharapkan hasil 

dari penelitian ini bisa digunakan sebagai landasan atau bahan evaluasi dalam 

menerapkan learning organization dalam meningkatkan kinerja pegawai. 
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