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A B S T R A K 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work life 
balance terhadap kepuasan kerja pada Aparatur Sipil Negara 
(ASN) di lingkungan kantor pusat Badan Kepegawaian Negara 
(BKN). Pendekatan penelitian yang digunakan adalah 
kuantitatif dengan populasi pegawai Aparatur Sipil Negara 
(ASN) yang berada di lingkungan kantor pusat Badan 
Kepegawaian Negara (BKN) sebanyak 1050 dari 27 unit kerja. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah simple 
random sampling dengan jumlah sampel sebanyak 92 
responden. Skala yang digunakan untuk mengukur kepuasan 
kerja dalam penelitian ini diadaptasi oleh Harahap (2023) dan 
skala work life balance yang diadaptasi oleh Gunawan et al., 
(2019). Uji analisis statistik yang digunakan untuk menguji 
hipotesis adalah uji regresi linear sederhana. Berdasarkan hasil 
uji regresi menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh 
secara signifikan terhadap kepuasan kerja pada Aparatur Sipil 
Negara (ASN) di lingkungan kantor pusat Badan Kepegawaian 
Negara (BKN) sebesar 15% dengan nilai koefisien regresi 
sebesar 0,604 menandakan bahwa semakin tinggi work life 

balance maka semakin meningkat kepuasan kerja. 
A B S T R A C T 
This studi aims to determine the effect of  work life balance on job satisfaction in the Government Employee 
(ASN) within the head office of the Badan Kepegawaian Negara (BKN). This research approach used is 
quantitative with a population of Government Employee (ASN) employees within the head office of Badan 
Kepegawaian Negara (BKN) of 1050 from 27 work units. The sampling technique used was simple random 
sampling with a sample size of 92 respondents. The scale used to measure job satisfaction in this study was 
adapted by Harahap (2023) and the work life balance scale adapted by Gunawan et al., (2019). The statistical 
analysis test used to test the hypothesis is a simple linear regression test. Based on the results of the regression 
test, it shows that work life balance has a significant effect on job satisfaction in the Government Employee 
(ASN) within the head office of the National Civil Service Agency (BKN) by 15% with a regression coefficient 
value of 0.604 indicating that the higher the work life balance, the more job satisfaction increases.
 
PENDAHULUAN 

Sumber;daya.manusia memiliki peranan;penting;baik;secara individu maupun.kelompok sumber 
daya manusia (SDM) juga merupakan[salah satu faktor.utama yang memastikan 
bahwa.kegiatan.sebuah;organisasi.berjalan dengan baik. Tanpa kemampuan mereka untuk menjalankan 
tugas serta tanggung jawab yang diberikan secara tepat, sumber.daya.manusia.tidak.akan-
dapat.melakukan’pekerjaan.dengan baik, terutama apabila perusahaan kurang memperhatikan kepuasan 
kerja pegawai.  

Pegawai.bergantung pada bagaimana perasaan mereka terhadap pekerjaan, rekan kerja, serta 
atasan. Pegawai akan memberikan upaya terbaik kepada perusahaan apabila kepuasannya tercapai. 
Perkembangan pola interaksi rutin dipengaruhi oleh perasaan dan kepuasan pegawai. Perilaku dan 
respons karyawan terhadap pekerjaan dipengaruhi oleh sikap dan tingkat kepuasan mereka,,melalui 
perilaku dan respons inilah efektivitas dapat dicapai organisasi  .(Handoko, 2019). 

Kepuasan;kerja; memiliki signifikansi.yang’besar dalam lingkungan kerja, karena faktor ini dapat 
mempengaruhi keberhasilan suatu aktivitas dalam pekerjaan. Sebagaimana (Sururin, 2020) yang 
berpendapat bahwa kepuasan kerja sangatlah penting bagi perusahaan karena dapat mengurangi tingkat 
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ketidakhadiran serta jumlah karyawan yang keluar dari perusahaan, juga dapat meningkatkan 
produktivitas karyawan.  

Berdasarkan,berbagai.teori;mengenai;kepuasan’kerja,diketahui.bahwa’kepuasan.kerja memiliki 
peranan krusial;dalam’membantu berbagai hasil yang diinginkan dalam konteks pekerjaan. Efek positif 
dari kepuasan kerja sesuai dengan harapan yang dimiliki oleh pegawai terhadap organisasi, tingkat 
kepuasan kerja’ yang tinggi’berdampak pada ‘dukungan.yang;disediakan oleh perusahaan kepada para 
pekerjanya, yang menerima’ berdampak positif pada disiplin, promosi, dan kinerja kerja pegawai (Purba, 
2020). 

Produktivitas kerja akan muncul secara maksimal dari Aparatur Sipil Negara apabila  adanya 
Kepuasan dan rasa nyaman ditempat kerja. Pekerjaan yang baik dapat diciptakan apabila pegawai 
mendapat kepuasan kerja di tempatnya bekerja. Kepuasan kerja pegawai berkaitan dengan sentimen 
individu secara keseluruhan terhadap lingkungan kerja, termasuk faktor-faktor seperti dinamika 
interpersonal di antara rekan kerja, kecukupan penghargaan, dan dampak aspek fisik dan psikologis 
(Atmaja, 2022). Ketika pegawai menemukan kepuasan dalam perannya, pegawai akan condong 
menunjukkan tingkat produktivitas, keterlibatan, dan peningkatan kinerja‘dibandingkan 
dengan’mereka.yang.tidak menemukan kepuasan. 

Endeka et al. (2020) Istilah "kepuasan kerja" digunakan untuk menggambarkan seberapa bahagia 
dan puas pegawai ketika mereka dapat memenuhi kebutuhan orang lain/di;tempat kerja mereka. Individu 
dengan kepuasan kerja rendah merasa negatif terhadap pekerjaan mereka, dan individu dengan kepuasan 
kerja tinggi merasa positif terhadap pekerjaan mereka. mereka. Oleh karena itu, selain gaji dan tunjangan, 
kepuasan karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak hal, termasuk rasa dihargai, kompensasi, fleksibilitas, 
manajemen, dan budaya tempat kerja. 

Perbedaan jelas tercermin antara pegawai yang sangat puas dengan pekerjaan mereka dan mereka 
yang tidak. (Moffan & Handoyo, 2020) Berpendapat bahwa tingkah laku karyawan yang malas akan 
berdampak pada perusahaan seperti, tingkat absensi, keterlambatan kerja, sering mengeluh, menghindari 
tanggung jawab pekerjaan hingga meninggalkan pekerjaan. Herzberg (dalam Swasti 2020), Mengemukakan 
hal serupa bahwa ciri dari  perilaku ketika pekerja bahagia dengan posisi mereka, mereka cenderung lebih berusaha 
dan lebih senang melakukan pekerjaan mereka, sedangkan perilaku karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan 
mereka yaitu .pekerja.yang.malas;datang.ke kantor dan malas dengan karyawan mereka.  

Hal ini sejalan dengan pendapat (Liona & Yurniardi, 2020) bahwa karyawan yang merasakan puas 
dengan pekerjaannya cenderung akan lebih merasa baik secara psikologisnya mereka akan lebih 
menguntungkan perusahaan. Oleh sebab itu, perlunya instansi dalam memperhatikan kesejahteraan 
pegawai sehingga mendorong pegawai dengan tingkat kepuasan yang tinggi dan tentu akan meningkatkan 
semangat kerja pegawai tersebut.  Simatupang (2020) mengatakan bahwa pegawai akan mampu 
meningkatkan kepuasan kerja ketika individu mendapatkan dukungan dari berbagai aspek.   Permasalahan 
yang kerap kali terjadi dalam instansi seperti keterlambatan kerja, absensi’yang tinggi, serta 
pelanggaran’disiplin lainnya pasti akan muncul dari tingkah laku karyawan yang malas karena merasakan 
ketidakpuasan dalam perusahaan. 

Berdasarkan observasi yang penulis lakukan  masih terdapat beberapa perihal  masalah kepuasan 
kerja yang dialami pegawai dalam bekerja, diantaranya : (1)..Beban Kerja.: Beban kerja yang tidak 
seimbang, misalnya: Penambahan kerja diluar tupoksi pegawai, tenggat waktu yang mendesak dan  rapat 
larut malam, (2). Rekan Kerja..Kurangnya kerjasama  yang baik antar pegawai, sehingga menciptakan  
lingkungan kerja yang tidak harmonis. (3) Komunikasi  tidak efektif, Seperti kurangnya arahan yang jelas 
dan umpan balik konstruktif dari rekan kerja atau atasan membuat pegawai merasa terabaikan dan 
mengurangi kepuasan dari pegawai. 

Perhatian dalam  menggambarkan kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai keadaan emosional 
dari kepuasan dan sikap menyenangkan yang dialami pegawai dalam pekerjaannya, salah satu faktor 
penting dalam menumbuhkan kepuasan kerja yang positif di kalangan pegawai adalah penerapan 
sistem]work;life.balance.(keseimbangan.kehidupan’kerja)[efektif pada organisasi (Sururin, 2020). Alasan 
peneliti menggunakan variabel ini adalah untuk membuktikan bahwa keseimbangan kehidupan bekerja 
atau work life balance pada pekerja yang tidak terpenuhi maka akan berhubungan dengan kepuasan kerja. 

Dikuatkan dengan adanya pendapat dari (Puspa et al., 2021) Menyatakan bahwa terdapat kaitan 
positif mengenai keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja. Hal tersebut memiliki arti bahwa 
pegawai yang dapat seimbang menjalankan kehidupan pekerjaan dan pribadi tentunya memiliki kepuasan 
kerja yang tinggi. Faktor-faktor.yang.mempengaruhi’kepuasan kerja termasuk keseimbangan kehidupan 
kerja (work.life.balance), yang mengacu pada seimbangnya waktu serta perhatian yang diberikan kepada 
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Hasibuan, 2019). Pendapat serupa mengungkapkan bahwa rendahnya 
tingkat work life balance dapat menimbulkan rendahnya kepuasan kerja pada karyawan sehingga work life 
balance dengan kepuasan kerja memiliki hubungan. ( Nugraha et al., 2022) Mengungkapkan banyak 
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individu yang sudah bekerja kehilangan keseimbangan dalam kehidupan mereka setelah mencapai posisi 
tinggi dalam karir mereka, yang mengakibatkan kesulitan untuk mengontrol emosi, kesehatan, dan aspek 
kehidupan pribadi lainnya. 

 Peneliti merasa perlu mengkaji Kepuasan Kerja Aparatur Sipil Negara sebagai variabel penelitian 
yang menganalisis hubungan antara sikap kerja dan peningkatan mutu atau perilaku yang baik dari pelayan 
publik, yang merupakan karakteristik Aparatur Sipil Negara yang.profesional di lingkungan pemerintah 
Kantor Pusat Badan Kepegawaian Negara. Penelitian ini bertujuan untuk menciptakan mencapai 
keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan sambil mencapai kebahagiaan dalam pekerjaan melalui 
inovasi yang seharusnya dapat mencapai tujuan pembangunan daerah dan mengurangi masalah 
kepegawaian.  

Work life.balance adalah atau keseimbangan kehidupan dan pekerjaan mengacu pada 
keseimbangan kehidupan individu dengan memungkinkan mereka menjalankan hak asasi manusia 
mereka, yang meliputi memiliki kehidupan pribadi dan terlibat dalam kegiatan lain. Menurut hal ini, setiap 
karyawan memiliki keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional mereka. dan kehidupan 
pribadi ketika mereka memiliki keterlibatan psikologis dalam keduanya. (Endeka et al., 2020). 

Instansi disarankan untuk menerapkan Work life balance sebagai upaya untuk meningkatkan 
tingkat kepuasan kerja, karena sangat;penting bagi bisnis untuk memahami bahwa pekerja melakukan 
lebih dari sekadar menyelesaikan tugas dan menangani masalah di tempat kerja dan di luar tempat kerja 
(Rondonuwu et al., 2018).  Fisher mengatakan bahwa Work life balance. adalah konstruksi multi-dimensi 
mencakup penggunaan energi, pencapaian tujuan, alokasi waktu, tingkat stres di kehidupan pribadi dan di 
tempat kerja (Fisher et al., 2009). Work life balance memiliki beberapa dimensi, termasuk gangguan 
kehidupan pribadi pada pekerjaan (personal life interference with work), gangguan pekerjaan pada 
kehidupan pribadi (work interference with personal life), peningkatan pekerjaan pada kehidupan pribadi 
(work enhancement of personal life), dan peningkatan.kehidupan’pribadi.pada’pekerjaan (personal life 
enhancement of work)(Fisher et al., 2009). 

Seiring dengan penjelasan sebelumnya, Wolor et al. (2020) menyatakan bahwa keseimbangan 
antara pekerjaan dan hidup saat ini sangat penting bagi setiap karyawan di perusahaan pemerintah dan 
swasta. Jika perusahaan tidak mempertimbangkan pengelolaan ‘work-life balance untuk karyawannya, 
perilaku kerja mereka akan menurun. Selain itu, keseimbangan pekerjaan bukan pendapatan menjadi lebih 
penting di angkatan kerja saat ini karena organisasi lebih banyak dihuni oleh generasi milenial, yang suka 
fleksibilitas kerja dan dekat dengan teknologi. 

Berdasarkan studi pendahuluan di kantor Pusat Badan Kepegawain Negara, survei awal berbentuk 
kuesioner yang dibagikan melalui google form secara online terhadap Aparatur Sipil Negara dengan jumlah 
responden sebanyak 57 responden dari 21 unit kerja. Hasil dari survei tersebut ditemukan bahwa  pegawai 
yang.memiliki work life balance’ rendah sebanyak  36 pegawai, pegawai yang memiliki work life balance 
sedang 21 pegawai, serta tidak ada pegawai  memiliki work life balance tinggi. Variabel kepuasan kerja, 
pegawai yang memiliki kepuasan kerja rendah mendapatkan hasil 19  pegawai, pegawai yang memiliki 
kepuasan kerja sedang sebanyak 33 pegawai serta yang memiliki kepuasan kerja tinggi sebanyak 5 
pegawai. Berdasarkan hasil survei awal, nilai dari kepuasan kerja pegawai berada pada kategori cukup atau 
sedang, sehingga penulis menambah data pendukung melalui wawancara sebanyak lima pegawai, dengan 
sebanyak lima responden yang diwawancarai oleh penulis, hasil wawancara  mendapatkan informasi 
bahwa pegawai kurang puas perihal kebijakan, komunikasi dan beban kerja. 

Berdasarkan studi pendahuluan dan ‘fenomena saat ini, Peneliti ingin melakukan‘penelitian 
dengan judul Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja Pada Aparatur Sipil Negara di 
Lingkungan Kantor Pusat Badan Kepegawaian Negara (BKN). Peneliti ingin mengetahui apakah work life 
balance yang baik dapat membentuk pegawai bekerja secara secara maksimal dan memiliki dampak 
terhadap kepuasan kerja pegawai. 
 
METODE PENELITIAN 

 Penelitian yang dilakukan ini adalah kuantitatif non-eksperimen yaitu metode penelitian yang 
tidak menggunakan eksperimen atau percobaan (Wahyuni, 2019).   Jenis penelitian ini merupakan 
kuantitatif deskriptif, yaitu penelitian dengan menggunakan analisis hanya sampai pada tahap deskripsi, 
menganalisis dan menyajikan fakta secara sistematik sehingga dapat lebih mudah untuk dipahami dan 
disimpulkan (Azwar, 2017). Penelitian deskriptif bertujuan untuk menggambarkan secara sistematik dan 
akurat fakta dan karakteristik mengenai populasi atau mengenai bidang tertentu.  

Populasi dalam penelitian ini ialah Pegawai Aparatur Sipil Negara di’lingkungan kantor pusat 
Badan Kepegawaian Negara. Jumlah populasi dari 27 unit kerja yang ada di lingkungan kantor pusat adalah 
1050 yang diketahui berdasarkan data dari data biro Sumber Daya Manusia di Badan Kepegawaian Negara. 
Penelitian ini menggunakan rumus Slovin.  
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Berdasarkan perhitungan diatas sampel yang akan menjadi responden dalam penelitian ini 
disesuaikan menjadi sebanyak 92 orang   dari seluruh Pegawai yang ada di Lingkungan Kantor Pusat Badan 
Kepegawaian Negara (BKN), untuk pembagian sampel setiap unit kerja akan dilampirkan dalam tabel 
berikut. 

Studi ini menggunakan analisis statistik inferensial, suatu metode yang memanfaatkan informasi 
dari sampel penelitian untuk membuat kesimpulan tentang parameter atau status populasi 
(Sugiyono,2018)..  Penelitian.,ini’termasuk dalam penelitian parametrik sehingga memerlukan beberapa 
pengujian data untuk menilai asumsi yang selaras dengan hipotesis penelitian.  

 
HASIL   
Uji Coba Alat Ukur 
Uji Validitas Aitem 

Menurut Ghozali (2018, p. 17) pengujian validitas dilakukan untuk memeriksa apakah kuesioner 
akurat atau tidak. Kuesioner dianggap akurat jika pertanyaan-pertanyaannya dapat secara efektif 
mengumpulkan informasi yang dimaksud. Validitas isi dalam penelitian berfungsi sebagai penilaian 
konstruktif (expert judgement), yaitu menilai seberapa baik suatu instrumen pengukuran mencerminkan 
materi yang diajarkan, yang divalidasi melalui penilaian para ahli di bidangnya masing-masing, yaitu  ibu 
Ratnasartika Apriliyani, M.Si, Psikolog sebagai ahli variabel psikologi X dan Y serta tata bahasa untuk 
memastikan skala penelitian jelas dan mudah dipahami oleh responden. 

Setelah melakukan diskusi, masing-masing aspek pada kedua variabel ditambahkan beberapa 
aitem untuk menghindari banyaknya aitem gugur, sehingga aitem yang valid masih dapat mewakili masing-
masing indikator. Pada uji validitas, peneliti melakukan uji coba kuesioner kepada 30 ASN di Lingkungan 
Pusat BKN. Untuk mengetahui keabsahan aitem, digunakan uji korelasi product moment yang dihitung 
dengan IBM SPSS versi 26.0 for Windows. Butir soal dikatakan valid apabila nilai koefisiennya > 0,6 Peneliti 
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel pada taraf signifikansi 5%. Apabila nilai r hitung > nilai 
r tabel maka aitem dikatakan valid. Sebaliknya, apabila nilai r hitung < nilai r tabel maka butir aitem 
dianggap tidak valid dan digugurkan. (Sugiyono, 2018).   
Skala Kepuasan Kerja 

Pada awalnya, skala kepuasan kerja memiliki jumlah aitem sebanyak 21, setelah melakukan 
diskusi dengan ahli jumlah skala kepuasan kerja ditambah sebanyak 20 sehingga total aitem untuk uji try 
out adalah 41 aitem. Perhitungan validitas aitem mengacu pada nilai r hitung, dengan keputusan apabila 
nilai r hitung < r tabel maka aitem dinyatakan tidak valid dan perlu dihilangkan. Penilaian validitas aitem 
pada skala ini menggunakan bantuan IBM Statistical Program for Social Science (SPSS) dengan hasil sebagai 
berikut : 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Alat Ukur Kepuasan Kerja 
Aspek Indikator Aitem 

Valid 
Aitem Tidak 
Valid 

Pekerjaan  
itu sendiri 

Individu merasa ada kesesuaian 
minat intrinsik, variasi tugas, 
kesempatan belajar, kesulitan kerja, 
jumlah kerja, kesempatan untuk 
berhasil, kontrol terhadap langkah-
langkah pekerjaan dan metode 
pekerjaan 

1,2,3,4, 
5,6 

- 

Gaji  Individu merasa puas akan jumlah 
pembayaran, keadilan pembayaran, 
serta cara pembayarannya  

7,8,9,11 10 

Promosi Individu merasakan keadilan 
mendapatkan promosi dan memiliki 
kesempatan mendapat promosi 

12,13, 
15,16,17 

14 

Kondisi 
Kerja   

Individu merasa nyaman dengan 
jam kerja, jam istirahat, peralatan 
kerja, temperatur di tempat kerja, 
ventilasi, kelembaban, lokasi serta 
tata ruang kerja 

18, 21, 
22,23 

19,20 

Supervisi Individu merasa puas dengan gaya 
dan pengaruh supervisi, hubungan 
manusia dan keterampilan 
administratif 

24,25,26 
,27,28,29 

- 
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Rekan  
Kerja 

Individu merasa puas bekerja 
dengan saling membantu, dan 
keramahan antar rekan kerja 

30,31,32, 
33,34,35 

- 

Perusahaan 
dan 
manajemen 

Individu merasa puas dengan 
kebijakan akan perhatian terhadap 
pekerja baik untuk pembayaran 
ataupun benefit- benefit lainnya. 

36,37,39 
40, 

38,41 

Setelah melakukan uji try out, uji validitas aitem 10, 14, 19, 20,38 dan 41 dianggap tidak valid 
karena memiliki nilai r hitung < r tabel atau dibawah 0.361. Dengan aitem 10 bernilai -0.173, aitem 14 
bernilai -0.133, aitem 19 bernilai       -0.352, aitem 20 bernilai 0.296, aitem 38 bernilai -0.355 serta aitem 
41 bernila -0.341. Ke Enam  aitem tersebut gugur dan tidak dapat digunakan sehingga tersisa 35 aitem valid 
yang masih mewakili masing-masing aspek serta dapat digunakan untuk penelitian. 
Work Life Balance 

Pada awalnya, skala work life balance memiliki jumlah aitem sebanyak 21, setelah melakukan 
diskusi dengan ahli jumlah skala kepuasan kerja ditambah sebanyak 12 sehingga total aitem untuk uji try 
out adalah 33 aitem. Perhitungan validitas aitem mengacu pada nilai r hitung, dengan keputusan apabila 
nilai r hitung < r tabel maka aitem dinyatakan tidak valid dan perlu dihilangkan. Penilaian validitas aitem 
pada skala ini menggunakan bantuan IBM Statistical Program for Social Science (SPSS) dengan hasil sebagai 
berikut : 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas Alat Ukur Work Life Balance 
Aspek Indikator Aitem Valid Aitem Tidak 

Valid 
Demands Work Interference with 

Personal Life (WIPL) 
1,2,3,4,5,7 
8, 

- 

Personal Life Interference with 
Work (PLIW) 

10,11,12,13, 
14,15,17, 

9,16 

Resources Work Enhacement of Personal 
Work (WEPL) 

,19,20,21 
,23,25 

18,22,24 

Personal Life Enhancement of 
Work (PLEW) 

26,27,28,29,3
0, 
31,33 

32 

Setelah melakukan uji try out, uji validitas aitem 9, 16, 18, 22, 24 dan aitem 32 dianggap tidak valid 
karena memiliki nilai r hitung < r tabel atau dibawah 0.361. Dengan aitem 9 bernilai -0.140, aitem 16 
bernilai 0.163, aitem 18 bernilai 0.039, aitem 22 bernilai 0.253, aitem 24 bernilai  -0.051 serta aitem 32 
bernilai 0.168. Keenam aitem tersebut gugur dan tidak dapat digunakan sehingga tersisa 27 aitem valid 
yang masih mewakili masing-masing aspek serta dapat digunakan untuk penelitian. 
Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2018), reliabilitas mengacu pada seberapa konsisten suatu instrumen 
penelitian menghasilkan hasil yang sama ketika digunakan berulang kali. Dalam penelitian ini, reliabilitas 
dinilai menggunakan Cronbach's Alpha yang dihitung dengan bantuan IBM Statistical Program for Social 
Science (SPSS). Kedua kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu kuesioner kepuasan kerja dan 
kuesioner work life balance, telah dilakukan uji reliabilitas. Sama halnya dengan uji validitas, uji reliabilitas 
ini dilakukan di lingkungan BKN pusat. Adapun kriteria untuk mengambil keputusan reliabilitas adalah 
sebagai berikut : 
1. Cronbach's Alpha > 0.60 artinya instrumen tersebut dinyatakan reliabel. 
2. Cronbach's Alpha < 0.60 artinya instrumen tersebut dinyatakan tidak reliabel. 
Hail pengujian reliabilitas untuk kedua variabel tersebut, yaitu : 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas Alat Ukur 
Variabel Cronbach's Alpha 

Kepuasan Kerja 0.937 
Work Life Balance 0.872 

Hasil uji reliabilitas untuk kedua kuesioner, yaitu kuesioner kepuasan kerja dan kuesioner work 
life balance, menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi. Kuesioner kepuasan kerja yang terdiri dari 41 
item memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0.937, sedangkan kuesioner work life balance yang terdiri dari 
33 item memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0.872. Kedua nilai tersebut melebihi ambang batas 0.60 
yang menunjukkan bahwa kuesioner tersebut reliabel dan dapat digunakan sebagai instrumen untuk 
mengukur work life balance dan kepuasan kerja. 
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Uji Deskriptif 
Deskriptif Variabel 

Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menjelaskan data penelitian. Analisis ini melibatkan 
analisis nilai maksimum, minimum, rata-rata, dan standar deviasi dari variabel penelitian. Penelitian ini 
mencakup dua variabel, yaitu variabel independen (work life balance) dan variabel dependen (kepuasan 
kerja). Hasil analisis statistik deskriptif ditampilkan dalam tabel di bawah ini : 

Tabel 4 Data Deskriptif Penelitian 
Variabel N Min Max Mean Std.Deviation 
Kepuasan Kerja  92 57 106 79,82 10,136 
Work Life Balance  92 50 80 63,25 6,485 

Berdasarkan 8 tabel di atas, maka diketahui mengenai hasil deskriptif statistik dari variabel 
kepuasan kerja dan juga variabel work life balance. Hasil analisis deskriptif untuk variabel kepuasan kerja 
menjelaskan bahwa dari 92 responden,  nilai minimum terletak pada angka 57, nilai maksimum terletak 
pada angka 106 dengan jumlah rata-rata sebesar 79,82 dan standar deviasi sebesar 10,136. Dengan 
demikian diketahui bahwa nilai pada rata-rata lebih besar daripada standar deviasi (79,82 > 10,136) maka 
dapat disimpulkan bahwa data sampel yang digunakan dalam penelitian adalah homogen.  

Adapun hasil analisis deksriptif untuk variabel work life balance dengan 92 responden 
menjelaskan bahwa nilai minimum terletak pada angka 50, nilai maksimum terletak pada angka 80 dengan 
jumlah rata-rata sebesar 63,25 dan standard deviasi sebesar 6,485. Dengan demikian diketahui bahwa nilai 
pada rata-rata lebih besar daripada standar deviasi (63,25 > 6,485) maka dapat disimpulkan bahwa data 
sampel yang digunakan dalam penelitian adalah homogen.  

  
Uji Asumsi 
Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018), uji normalitas digunakan untuk memeriksa apakah variabel residual 
dalam model regresi berdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang baik seharusnya memiliki 
data yang berdistribusi normal atau hampir normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan melalui 
bantuan IBM Statistical Program for Social Science (SPSS). Adapun kriteria penentuan normalitas adalah 
sebagai berikut : 
Jika nilai signifikansi (Sig) < 0.05, maka data tidak berdistribusi normal. 
Jika nilai signifikansi (Sig) > 0.05, maka data terdistribusi secara normal. 
Hasil uji normalitas pada penelitian ini, yaitu : 

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas Alat Ukur 
Asymp. Sig (2-tailed) P 
.079 P > 0.05 

Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov dengan nilai 
signifikansi sebesar 0.079 untuk kedua variabel. Karena nilai tersebut lebih besar dari 0.05 maka dapat 
disimpulkan bahwa data pada penelitian ini berdistribusi secara normal. 
Uji Linearitas 

Uji linearitas digunakan untuk memeriksa apakah hubungan antara variabel independen (bebas) 
dan variabel dependen (terikat) bersifat linear (berbentuk garis lurus). Kriteria pengambilan 
keputusannya adalah sebagai berikut : 
Jika nilai signifikansi (Sig.) Deviasi dari Linearitas > 0.05, maka menunjukkan adanya linearitas yang 
signifikan antara variabel bebas dan variabel terikat. 
Jika nilai signifikansi (Sig.) < 0.05, maka menunjukkan tidak adanya linearitas yang signifikan antara 
variabel bebas dan variabel terikat. 

Hasil uji linearitas pada penelitian ini yaitu : 
Tabel 6 Hasil Uji Linearitas Alat Ukur 

 Sig 
Linearity .000 
Devition from Linearity .153 

Uji linearitas menggunakan uji analisis ANOVA yang menunjukkan nilai deviation from linearity 
sebesar 0.153 lebih besar dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan linear antara kedua 
variabel yang diteliti, yaitu kepuasan kerja dan work life balance. 
 
Uji Hipotesis 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hipotesis dan menentukan apakah variabel bebas 
(independen) mempengaruhi variabel terikat (dependen). Untuk menguji work life balance terhadap 
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kepuasan kerja, dilakukan uji hipotesis dengan menggunakan uji t dalam program SPSS serta uji 𝑅2  untuk 
menilai besaran pengaruh tersebut, seperti yang diuraikan di bawah ini : 
Uji t 

Analisis regresi linier sederhana digunakan apabila terdapat satu variabel bebas (X) dan satu 
variabel terikat (Y). Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah work-life balance (X) mempengaruhi 
kepuasan kerja (Y) dengan berdasarkan kriteria, apabila hasil signifikansi < 0.05, berarti variabel bebas (X) 
berpengaruh terhadap variabel terikat (Y). Sebaliknya apabila nilai signifikansi > 0.05, berarti variabel 
bebas (X) tidak memengaruhi variabel terikat (Y). Adapun hasil uji hipotesis dengan menggunakan uji t 
adalah sebagai berikut : 

Tabel 7 Hasil Uji Hipotesis (t) 
Variabel B T P 
Kepuasan Kerja 41.586 4.305 .000 
Work Life Balance .604 3.978 .000 

Keterangan : B = koefisien, t = nilai t, P =signifikansi (p>0.05) 
Hasil pengujian tersebut menunjukkan nilai signifikansi work life balance sebesar 0.000 yang 

berarti lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa H1 diterima dan 
H0 ditolak, artinya work life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Uji Determinasi 𝑅2  

Koefisien determinasi (𝑅2) digunakan untuk mengukur seberapa besar variabel independent (X) 
memengaruhi variabel dependen (Y) dalam model regresi. Hasil pengujian koefisien determinasi pada 
penelitian ini, ialah : 

Tabel 8 Hasil Uji Koefisien Determinasi 
R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
.387 .150 .140 9.400 

Keterangan. R = nilai korelasi, R square (R2) = nilai koefisien determinasi, Adjusted R square = 
koefisien determinasi yang disesuaikan,  Std. Error of the Estimate = estimasi standar eror. Berdasarkan 
hasil perhitungan pada tabel di atas, diperoleh koefisien determinasi (𝑅2) dengan nilai 0.150. Artinya, 
pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja sebesar 15%, sedangkan sisanya sebesar 85% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian. Adapun model regresi linier sederhana 
dinyatakan sebagai berikut :  

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1X + s 
Keterangan :  
Y = Variabel dependen  
X = Variabel independent  
𝛽0 (Intercept) = Koefisien yang merepresentasikan nilai rata-rata Y ketika X = 0  
β1  (Slope) = Koefisien yang merepresentasikan perubahan rata-rata Y untuk setiap satu unit perubahan X 
ε = Distribusi kesalahan 

Hasil model persamaan regresi linier sederhana dalam penelitian ini ialah Y = 41.586 + 0.604X + ϵ 
- Konstanta sebesar 41.568 mengandung arti bahwa nilai konsisten variabel kepuasan kerja adalah 

sebesar 41.568 
- Koefisien regresi X sebesar 0.604 menyatakan bahwa setiap penambahan 1% work life balance, 

maka nilai strategi kepuasan kerja bertambah sebesar 60,4% 
- ϵ , yaitu komponen kesalahan atau variasi yang tidak dapat dijelaskan oleh penelitian ini yang 

merepresentasikan faktor-faktor lain yang memengaruhi Kepuasan Kerja tetapi tidak diteliti 
dalam penelitian ini, dengan asumsi bahwa ϵ berdistribusi normal dengan rata-rata nol. 

 
PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil uji hipotesis penelitian yang telah dilakukan, analisis data menunjukan bahwa 
dari 92 responden sampel pada penelitian ini adalah homogen yang artinya semua sampel dipilih karena 
memiliki kesamaan atau karakteristik yang sama. Penelitian yang dilakukan dalam pengambilan sampel 
menggunakan metode kuesioner kertas ini memiliki tiga skor kategorisasi yaitu, rendah, sedang dan tinggi 
untuk masing-masing variabel. Hasil yang didapatkan, sebanyak 79% untuk kepuasan kerja ASN di Pusat 
Lingkungan BKN berada di kategori sedang yang mana artinya kebanyakan ASN sudah cukup puas dan 
menikmati peran serta tanggungjawabnya ketika menyelesaikan suatu tugas. Sebanyak 94% ASN di 
Lingkungan Pusat BKN memiliki work life balance pada kategorisasi sedang yang mana ASN cukup 
mendapat keseimbangan peran antara menjalankan kehidupan pribadi serta menjalankan pekerjaan yang 
dimilikinya. Selaras dengan pendapat Hasibuan (2019), bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi 
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kepuasan kerja adalah  keseimbangan kehidupan kerja (work life balance), ASN dengan skor persentase 
work life balance yang tinggi menghasilkan cukup tinggi juga skor kepuasan kerja.  

ASN dengan keseimbangan kehidupan kerja, dapat menjalankan peran, tugas dan 
tanggungjawabnya dengan maksimal sehingga menghasilkan produktivitas kerja yang baik. Adapun skor 
rendah pada kategorisasi kepuasan kerja adalah sebanyak 21%, yang artinya ASN belum merasa cukup 
puas terhadap pekerjaan yang dilakukannya meskipun sudah memiliki keseimbangan kehidupan kerja 
yang baik, hal ini dapat terjadi karena terdapat faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
seperti kondisi fisik, kepribadian, emosi ataupun gaya berpikir. Selaras dengan penelitian yang telah 
dilakukan oleh Nurjayati dkk (2024), bahwa selain work life balance, terdapat faktor-faktor lain yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai. 

Pada rangkaian pengujian analisis bivariat untuk mengetahui adanya pengaruh variabel 
independen (work life balance) terhadap variabel dependen (kepuasan kerja), uji pertama yang dilakukan 
yaitu uji normalitas dengan hasil nilai signifikansi 0.079 yang artinya angka tersebut lebih dari pValue 
(0.05) maka berarti data terdistribusi normal dan memenuhi syarat pertama. Uji yang kedua ialah uji 
linearitas, berdasarkan nilai deviation from linearity menghasilkan nilai signifikansi sebesar 0.153, nilai 
tersebut lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linear antara variabel 
work life balance terhadap variabel kepuasan kerja. 

 Berdasarkan hasil uji hipotesis dengan menggunakan analisis regresi sederhana didapatkan nilai 
signifikansi 0.000 yang berarti lebih kecil dari 0.05, hasil tersebut menandakan bahwa H0 ditolak dan H1 
diterima yang artinya terdapat pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja ASN BKN, pengujian 
selanjutnya adalah koefisien determinasi untuk menilai seberapa besar work life balance berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja, hasil yang didapat ialah sebesar 15%  work life balance mempengaruhi kepuasan 
kerja ASN BKN. Artinya 85% kepuasan kerja masih dipengaruhi oleh faktor lain, seperti: penempatan 
sesuai keahlian, kompensasi yang adil, beban kerja, suasana dan lingkungan kerja, fasilitas yang 
menunjang, gaya seorang pemimpin, sifat pekerjaan (Hasibuan, 2019). Hasil penelitian ini searah dengan 
penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Tantriana, 2023) dimana hasil penelitiannya menunjukan 
terdapat pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja. Lebih lanjut, penelitian Angelina (2022) 
menyimpulkan work life balance yang lebih tinggi dikaitkan dengan kepuasan kerja yang lebih besar di 
kalangan pegawai, penelitian lain yang dilakukan oleh Dihaq dkk (2022) dengan hasil yang selaras juga 
menambahkan bahwa keselarasan antara karyawan dan perusahaan dapat dipengaruhi oleh 
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan kehidupan kerja.  

Work life balance ini sangat penting bagi manajemen Sumber Daya Manusia yang efektif karena 
ketika karyawan merasa puas dengan lingkungan kerja dan pribadinya, komitmen dan loyalitasnya 
terhadap perusahaan pun meningkat. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Maharani dkk 
(2023), dimana hasil penelitian menunjukan tidak adanya pengaruh work life balance terhadap kepuasan 
kerja, perbedaan hasil tersebut dapat dipengaruhi oleh perbedaan lokasi penelitian, jumlah sampel serta 
karakteristik sampel  yang diteliti. 

Work life Balance pada  umumnya  dipandang  sebagai  tidak adanya konflik.     Tetapi     apabila     
dihubungkan dan dimasukkan kedalam pengertian work-life balance,keseimbangan    atau balancedisini 
berasal  dari  efektivitas  (berfungsi  baik,  produktif, sukses) dan tampak positif (memuaskan, bahagia) 
baik   untuk   pekerjaan   ataupun   keluarga. (Endeka et al., 2020). Pegawai yang tidak menjaga 
keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan cenderung mengalami tingkat stres dan kelelahan yang 
terjadi karena jam kerja panjang tanpa istirahat yang cukup, sehingga menyebabkan kelelahan fisik dan 
mental. Akibatnya, produktivitas pegawai menurun, kualitas kerja menurun, dan pegawai menjadi lebih 
rentan terhadap masalah kesehatan seperti depresi dan kecemasan. Sebaliknya, karyawan yang mampu 
menjaga work life balance cenderung memiliki kesehatan fisik dan mental yang lebih baik, merasa senang 
dan puas dengan pekerjaanya, serta menangani stres secara efektif. Dengan terpenuhinya work life balance, 
pegawai dapat mencapai kepuasan kerja dimana karyawan memiliki kondisi emosional yang mencakup 
tingkat kepuasan, kebahagiaan, dan kenyamanan yang dirasakan ketika melakukan atau menyelesaikan 
suatu tugas. 

Hasil analisis selanjutnya ialah menjelaskan bahwa pengaruh work life balance terhadap kepuasan 
kerja bergerak ke arah positif. Selaras dengan penelitian Dina & Aulia (2023)  yang mendapat hasil korelasi 
pengaruh positif antara work life balance dan kepuasan kerja, individu dengan work life balance baik 
cenderung memiliki kepuasan kerja tinggi yang dapat berdampak pada produktivitas pegawai. Hal ini 
didukung oleh penelitian lain yang dilakukan Angelina (2022) dengan hasil work life balance dan kepuasan 
kerja berpengaruh secara positif. Dengan ini, penelitian yang dilakukan mendapat hasil pengaruh positif 
antara work life balance terhadap kepuasan kerja, yang artinya menunjukan bahwa salah satu faktor 
kepuasan kerja ialah work life balance yang diterapkan dengan efektif, sehingga pegawai dapat 
memberikan kontribusi maksimal, serta menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif. 
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Meskipun pengaruh work life balance dinilai cukup rendah dengan skor 15%, namun apabila pegawai dapat 
memaksimalkannya dengan baik maka pengaruh tersebut dapat membantunya meminimalisir stress 
karena beban kerja, ataupun karna tekanan dari pekerjaan itu sendiri. 

 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dengan metode regresi sederhana, ditemukan bahwa work life balance 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sebagaimana ditunjukkan oleh koefisien determinasi 
(R²) = 0.150 dengan p = 0.000 < 0.050. Hal ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dimana 
apabila work life balance semakin tinggi maka kepuasan kerja juga tinggi, begitupun sebaliknya.  Work life 
balance berpengaruh secara positif dan memberi sumbangsih sebesar 15% dari kapasitas kepuasan kerja, 
sisanya dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti faktor iq, 
upah, pengalaman, kepribadian, emosi, persepsi dan gaya berpikir. 
 
SARAN 

Berdasarkan temuan dan diskusi yang disajikan dalam penelitian ini, beberapa saran yang dapat 
diberikan adalah sebagai berikut : 

1. Saran Metodologi 
a. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, dalam penelitian selanjutnya dapat 

menggabungkan metode kualitatif seperti wawancara mendalam untuk dapat menggali 
pemahaman yang lebih mendalam tentang pengaruh antara work life balance terhadap 
kepuasan kerja pada pegawai. 

b. Melakukan penelitian pada faktor-faktor lain diluar work life balance yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, seperti penempatan sesuai keahlian, kompensasi 
yang adil, beban kerja, suasana dan lingkungan kerja, fasilitas yang menunjang, gaya 
seorang pemimpin, sifat pekerjaan. 

2. Saran Praktis 
a. Saran bagi Pegawai 

Saran bagi pegawai, khususnya ASN di Lingkungan Pusat BKN adalah mengatur waktu 
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan lebih baik. Hal ini dapat dilakukan dengan 
menetapkan batasan waktu kerja dan memprioritaskan aktivitas yang mendukung 
kesejahteraan pribadi. Pegawai juga perlu meningkatkan komunikasi dengan rekan kerja 
dan atasan untuk menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Diskusi terbuka mengenai 
pekerjaan, dan hal-hal lain  untuk membantu menemukan solusi bersama dapat membantu 
meningkatkan work life balance. 

b. Saran bagi Instansi 
Saran bagi instansi, yaitu perlu menyediakan pelatihan bagi atasan untuk meningkatkan 
keterampilan dalam memberikan umpan balik konstruktif dan dukungan kepada pegawai 
agar dapat  menciptakan budaya kerja yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi, tidak seimbangnya kondisi pekerjaan – kehidupan akan membawa 
dampak negatif terhadap ASN serta tujuan utama instansi BKN sebagai sentral 
pemerintahan pusat, sehingga disarankan agar masing-masing pihak bekerja cerdas dalam 
menciptakan work-life balance. Selain itu, instansi dapat memberikan kenyamanan kerja 
bagi pegawai dan memperhatikan peraturan internal yang mana hal ini sesuai dengan 
sistem merit yang sedang digalakkan oleh pemerintah yaitu memperlakukan ASN secara 
adil sesuai dengan kompetensinya.  
 Pentingnya atasan meningkatkan perhatian terhadap dimensi manajemen dan perusahaan 
sehingga mampu mendorong kepuasan kerja menjadi penentu kenyamanan ASN. Lemahnya 
kepuasan ASN terhadap manajemen pemerintahan dapat berdampak pada rendahnya 
loyalitas ASN sebagai pelaksana kebijakan public dan perekat bangsa serta akan cenderung 
rendah dalam upaya pencapaian tujuan instansi secara kkeseluruhan.  
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