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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk memastikan faktor apa pun yang mampu memengaruhi penurunan kepuasan kerja 

karyawan di PT. XYZ Kota Bandung, dengan fokus pada budaya organisasi dan work-life balance. Data 

menunjukkan adanya penurunan kepuasan kerja dari tahun 2022 ke 2023, yang dipengaruhi oleh perubahan 

transformasi organisasi. Metode penelitian mempergunakan pendekatan kuantitatif yang didukung oleh teknik 

sampling jenuh terhadap 79 karyawan. Pengumpulan data dilakukan melalui wawancara, kuesioner, dan 

observasi. Variabel yang diteliti yaitu budaya organisasi, work-life balance, dan kepuasan kerja, dengan diukur 

mempergunakan skala Likert. Hasil analisis mendapati bila budaya organisasi dan work-life balance secara 

signifikan memengaruhi kepuasan kerja karyawan, terdapat perbedaan pada work-life balance yang 

memengaruhi kepuasan kerja, dan tidak terdapat perbedaan antara budaya organisasi terhadap kepuasan kerja 

antara karyawan laki-laki dan perempuan. Kesimpulan penelitian ini bila pengelolaan budaya organisasi yang kuat 

dan work-life balance yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Saran penelitian ini diberikan 

dengan tujuan untuk memperbaiki pengelolaan kedua faktor tersebut guna meningkatkan kepuasan kerja di PT. 

XYZ di Kota Bandung. 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi, Work-life Balance. 

 

 

Abstract 

This research aims to identify the factors influencing the decline in employee job satisfaction at PT. XYZ in 

Bandung City, with a focus on organizational culture and work-life balance. Data shows a decline in employee 

job satisfaction from 2022 to 2023, influenced by changes in organizational transformation. The research 

method used is a quantitative approach with saturated sampling technique on 79 employees. Data collection was 

conducted through interviews, questionnaires, and observations. The variables studied are organizational 

culture, work-life balance, and job satisfaction, measured using a Likert scale. The analysis results show that 

organizational culture and work-life balance significantly affect employee job satisfaction, there is a difference 

in the impact of work-life balance on job satisfaction, and there is no difference in the impact of organizational 

culture on job satisfaction between male and female employees. The conclusion of this research is that strong 

organizational culture management and good work-life balance can enhance employee job satisfaction. The 

recommendations of this research are given with the aim of improving the management of these two factors to 

enhance job satisfaction at PT. XYZ in the city of Bandung. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Culture, Work-life Balance. 

 

I. PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia sebagai sesuatu yang berperan krusial karena membantu keberhasilan perusahaan. 

Menurut Hartini et al. (2021), perusahaan yang berhasil tentunya dibantu oleh keadaan SDM yang baik, dan  SDM 

pada suatu perusahaan juga perlu dibantu dengan kepuasan kerja karyawan untuk meningkatkan semangat para 

SDM. 

Penilaian kepuasan kerja di PT. XYZ Kota Bandung menghasilkan penurunan dari tahun 2021 hingga 2023. 

Data indeks kepuasan kerja menunjukkan terjadi peningkatan dari 85,75% (2021) menjadi 86,15% (2022), namun 

kepuasan kerja tersebut juga menurun menjadi 84,30% (2023). Berdasarkan hasil wawancara dengan HRD, 

penurunan ini diakibatkan oleh perubahan transformasi organisasi dikarenakan adanya penggabungan cabang 

PT. XYZ cabang Bandung Barat dengan kantor PT. XYZ Kota Bandung tempat penulis melakukan penelitian 

yang memiliki dampak pada penerapan budaya organisasi dan work-life balance pada PT. XYZ Kota Bandung. 

Temuan prasurvei pada 30 pegawai memperoleh hasil ketidakpuasan pada konteks ketidaksesuaian pekerjaan 

dengan keahlian yang dimiliki sebesar 83,3%, kurang mendapatkan bonus sebesar 93,3%, dan kurang 

mendapatkan penghargaan atas ide atau masukan sebesar 86,7%. Ketidakpuasan pada penerapan budaya 

organisasi, seperti rata-rata karyawan sulit untuk fokus saat bekerja sebesar 90%, dan kurangnya kegiatan 

pendukung penerapan budaya organisasi yang dilakukan oleh perusahaan sebesar 90%. 
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Budaya organisasi dan work-life balance sebagai unsur terpenting dalam memaksimalkan kepuasan kerja. 

Apabila penerapan budaya organisasi berjalan lancar, tentu saja mampu menghadirkan suasana kerja yang 

mendukung (Damayanti & Ismiyati, 2020), sementara work-life balance yang baik akan memiliki dampak positif 

pada keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi para karyawan (Atthohiri & Wijayati, 2021). 

Temuan dalam studi ini bertujuan untuk memastikan faktor apa pun yang memengaruhi penurunan 

kepuasan kerja pegawai PT. XYZ Kota Bandung, dengan fokus pada budaya organisasi dan work-life balance, 

dan diakhiri dengan memberi saran yang baik kepada PT XYZ di Kota Bandung untuk membantu meningkatkan 

kepuasan kerja pegawainya melalui penerapan budaya organisasi dan work-life balance yang lebih baik. 

TINJAUAN LITERATUR 
2.1 Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sesuai penjelasan Kahler dan Grundei (dalam Tamsah & Nurung, 2022), SDM merupakan suatu peran 

penting untuk bisa menempatkan para karyawan sesuai dengan kebutuhan suatu perusahaan. Soetrisno (2017) 

menyebutkan bahwa manajemen SDM dibagi menjadi beberapa kelompok seperti persiapan, pertumbuhan, 

pemeliharaan, hingga pada penerapan SDM yang baik dengan tujuan untuk membantu perusahaan berhasil 

meraih tujuan yang akan dicapai. Selain itu menurut Dudija et al., (2024) mengemukakan bahwa SDM 

merupakan kunci utama pada suatu keberhasilan organisasi. 

 

2.2 Perilaku Organisasi 
Menurut Dudija et al., (2023) perilaku organisasi merupakan suatu proses yang membahas mengenai 

suatu kelompok individu dan memperhatikan suatu perilaku karyawan dengan tujuan untuk meningkatkan  

fungsi suatu organisasi. Menurut Champoux dalam (Hasan et al., 2022) menyampaikan bila perilaku organisasi 

sebagai pembahasan mengenai suatu perilaku seseorang dalam suatu kelompok atau organisasi yang mengarah 

pada suatu aspek pengaruh organisasi terhadap manusia ataupun sebaliknya. 

2.3 Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja sebagai representasi dari emosional berupa perasaan positif terhadap tugas kerjanya. 

Menurut Syaifuddin et al. (2023), kepuasan kerja dapat dilihat dari suatu sifat karyawan yang merasa puas pada 

pekerjaannya dengan menunjukkan sikap positif. Maria (2021) menambahkan bila kepuasan kerja ialah keadaan 

perasaan yang mencerminkan rasa senang terhadap pekerjaan. Rusdiana (2022) menyampaikan bila kepuasan 

kerja sebagai respons pegawai atas pengalaman kerja yang menyenangkan. Paramita et al., (2020) menjelaskan 

kepuasan kerja ialah sikap pegawai yang puas terhadap pekerjaannya. 

 

2.4 Budaya Organisasi 
 Menurut Ramdini & Wahyuningtyas, (2023) mengemukakan bahwa budaya organisasi ialah peraturan 

yang sekadar ditaati oleh semua pegawai pada suatu organisasi. Menurut Scehin dalam Wijaya, (2020) 

mengemukakan bila budaya organisasi merupakan norma yang dibuat oleh suatu organisasi yang dimaksudkan 

supaya bisa menyelesaikan permasalahan yang timbul dan dapat menciptakan suatu organisasi yang unggul. 

Menurut Pratiwi & Sary, (2023) mengemukakan bahwa budaya organisasi sebagai kebiasaan yang biasa 

dilakukan dan suatu karakteristik organisasi tersebut untuk bisa berbeda dengan organisasi lainnya. 

2.5 Work Life Balance 

Iskandar & Vidada, (2024) menyampaikan bila work life balance ialah suatu kemampuan individu dalam 

mengelola atau memanajemen pekerjaannya terhadap hubungan kehidupan pribadi. Kesimbangan kehidupan 

kerja menurut Fisher et al. (2024) dibagi menjadi beberapa bagian, seperti pekerjaan mengganggu kehidupan 

pribadi (WIPL),  kehidupan pribadi dapat mengganggu pekerjaan seseorang (PLIW), kehidupan pribadi dapat 

memaksimalkan pekerjaan (WEPL), dan peningkatan pekerjaan melalui kehidupan pribadi (PLEW). Rachman et 

al. (2023) mengemukakan dimensi dari work-life balance di antaranya yaitu waktu, fleksibilitas, dan dukungan 

organisasi, yang dapat membantu karyawan untuk mengatur jadwal antara pekerjaannya dengan kebutuhan 

individu. 

 

2.6 Kerangka Pemikiran 
Kerangka pemikiran dalam studi ini menggambarkan hubungan antara budaya organisasi dan work-life 

balance terhadap kepuasan kerja karyawan di PT. XYZ di Kota Bandung yang didukung oleh data, teori, dan 

penelitian terdahulu. Variabel budaya organisasi digunakan berdasarkan tujuh dimensi menurut Robbins & Judge 

(2018), yakni pembaruan dan kesediaan dalam mengambil risiko, memperhatikan setiap detail, terfokus pada manusia, 

berorientasi terhadap tim, , agresivitas, dan stabilitas. Variabel keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan oleh 

empat dimensi, sebagaimana penjelasan Fisher et al. (dalam Jufri et al., 2024): pekerjaan yang mengganggu 

kehidupan pribadi (WIPL), kehidupan pribadi yang mengganggu pekerjaan (PLIW), dan pekerjaan yang 

meningkatkan kehidupan pribadi (WEPL). Sementara itu, kepuasan kerja digunakan menggunakan lima 

dimensi menurut Robbins & Judge (2022), 
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yaitu gaji, pekerjaan, promosi, supervisi, dan rekan kerja. Bagan kerangka pemikiran ini menggambarkan 

keterkaitan antara variabel-variabel tersebut. 
 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

Sumber: olah data oleh peneliti(2024) 

2.7 Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan penjelasan kerangka pemikiran dan maksud yang hendak didapatkan, maka penulis 

merumuskan hipotesis seperti penjelasan di bawah. 

H1: Budaya organisasi secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja karyawan di PT XYZ Kota Bandung. 

H2: Work-life balance secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja karyawan di PT. XYZ Kota Bandung. 

H3: Tidak ada perbedaan antara budaya organisasi yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. XYZ di 

Kota Bandung antara karyawan laki-laki dan Perempuan. 

H4: Tidak ada perbedaan work-life balance yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. XYZ di Kota 

Bandung antara karyawan laki-laki dan Perempuan. 

 

III. METODELOGI PENELITIAN 
Studi ini mempergunakan metodologi kuantitatif yang berakar pada filosofi positivis untuk mengetahui 

pengaruh budaya organisasi dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja pegawai PT XYZ di 

Kota Bandung. Metode ini menggunakan pendekatan deskriptif untuk menjelaskan suatu fenomena yang terjadi 

secara fakta tanpa ada yang di lebih-lebihkan. Variabel penelitian terbagi atas budaya organisasi dan work-life 

balance sebagai variabel independennya; serta kepuasan kerja merupakan variabel dependennya. Data terkumpul 

melalui wawancara, kuesioner, dan observasi, dengan populasi berjumlah 79 karyawan yang juga dijadikan 

sebagai sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Instrumen penelitian digunakan untuk melakukan proses uji 

validitas dan reliabilitas untuk menentukan akurat suatu data. Pengukuran variabel dilakukan dengan skala Likert 

yang berasa dari teori Robbins & Judge (2018 dan 2022) serta Fisher et al. oleh Jufri et al. (2024), Data primer 

didapatkan dari narasumber melalui penyebaran kuesioner, observasi, dan wawancara. Data sekunder penulis 

peroleh melalui data internal PT. XYZ di Kota Bandung. 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 Uji Reliabilitas 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, hasil ini memperoleh nilai cronbach’s alpha dan reliabilitas komposit 

pada masing-masing variabel > 0,70, yang mempunyai arti bahwa data bisa dinyatakan secara reliabel karena 

sudah sesuai persyaratan uji reliabilitas. 

Tabel 4.1 Uji Reliabilitas 
 

Variabel Composite 

Reliability 

Cronbach’s Alpha Keputusan 

Budaya Organisasi 0,966 0,965 Terpenuhi (Reliabel) 

Work-Life Balance (X2) 0,940 0,934 Terpenuhi (Reliabel) 

Kepuasan Kerja (Y) 0,969 0,968 Terpenuhi (Reliabel) 

Sumber: Data Olahan Penulis (2024) 
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4.2 Uji Validitas 
Berdasarkan hasil pengujian salah satu uji validitas, maka budaya organisasi (X1), work-life balance 

(X2), dan kepuasan kerja (Y) dinyatakan sudah memenuhi kriteria pada nilai AVE dan dapat dikatakan valid 

dikarenakan memiliki nilai lebih dari 0,50 dan telah memenuhi aturan syarat yang berlaku. 

 
Tabel 4.2 Average Variance Extracted (AVE) 

 

Variabel AVE Keterangan 

Budaya Organisasi (X1) 0.604 Terpenuhi 

Work-life Balance (X2) 0.657 Terpenuhi 

Kepuasan Kerja (Y) 0.676 Terpenuhi 

Sumber: Olahan Penulis (2024) 

 

4.3 Uji Pengukuran Outer Model 

Sesuai penjelasan Musyaffi et al., (2021), outer model sebagai model yang menjelaskan perihal 

keterkaitan antara variabel laten atau eksogen dengan menggunakan indikator pada variabel yang ada Berikut 

merupakan outer model yang dihasilkan menggunakan aplikasi SmartPLS 4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Outer Model 

Sumber: oleh data oleh penulis (2024) 

 

 

4.4 Uji MGA 
4.4.1 Uji MGA (Multigroup Analyze)  

 
Tabel 4.3 Path Coefficients Bootstrap MGA  

 
 Different (Laki-laki – 

Perempuan) 
1 tailed ((Laki-laki – 
Perempuan) p values 

2 tailed ((Laki-laki – 
Perempuan) p values 

BO -> KK  

0,174 

 
0,219 

 
0,437 

WLB -> KK  

-0,133 0,727 0,546 

Sumber: oleh data oleh penulis (2024) 
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 Berdasar pada temuan tabel MGA, memperlihatkan bila hasil uji MGA (Multigroup Analyze) dapat di lihat 

berdasarkan hasil nilai p values. Pada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja antara pegawai laki-laki 

dan perempuan memiliki hasil nilai p values sebesar 0,437 < 0,005 dan work-life balance terhadap kepuasan kerja 

antara pegawai laki-laki dan perempuan memiliki hasil p-values sejumlah 0,546 > 0,005. Menurut Ghozali, 

(2021:16) prosedur nilai p values harus di bawah dari 0,005 agar dapat dikatakan signifikan secara statistik. Hasil uji 

MGA tersebut memiliki makna bahwa hasil nilai p values pada budaya organisasi yang memengaruhi kepuasan kerja 

dapat diterima pada hipotesis yang digunakan pada penelitian ini. Atas temuan tersebut, memberi simpulan bila tidak 

terdapat dismilaritas antara karyawan laki-laki dan perempuan pada budaya organisasi yang memengaruhi kepuasan 

kerja. Namun, berdasar pada uji MGA work-life balance yang memengaruhi kepuasan kerja pegawai antara pegawai 

laki-laki dan perempuan memiliki makna bertolak belakang pada hipotesis yang digunakan pada penelitian ini 

dikarenakan bernilai p di atas 0,005 sehingga memberi simpulan bila ada dismilaritas antara pegawai laki-laki dan 

pegawai perempuan pada work-life balance yang memengaruhi kepuasan kerja. 
 

4.5 Uji Inner Model 

Berdasarkan hasil pengolahan data, nilai koefisien determinasi (R Square) didapatkan nilai 0,786 atau 

variabel budaya organisasi dan work-life balance mampu menjelaskan kepuasan kerja secara kuat sebesar 78,6%, 

sementara sisanya 21,4% dipengaruhi oleh variabel lainnya di luar penelitian. Nilai predictive relevance (Q²) 

untuk variabel kepuasan kerja sejumlah 0,490 (> 0) memiliki arti bila model memiliki pengaruh yang baik 

dikarenakan memiliki hasil di atas 0. Dari hasil F Square, budaya organisasi mendapatkan nilai sebesar 0,581 

dan work-life balance sebesar 0,699 atau secara signifikan memengaruhi kepuasan kerja, sesuai kategori Ghozali 

(2021). Model FIT juga dapat memberikan hasil yang baik dengan nilai SRMR sebesar 0,075 (perfect fit) dan 

NFI sebesar 0,801, yang menggambarkan bahwa model layak untuk digunakan untuk menguji hipotesis dalam 

studi ini. Atas dasar itulah, model penelitian ini dapat dinyatakan secara valid dan dapat menjelaskan hubungan 

antar variabel secara baik. 

4.5 Uji Hipotesis 
4.5.1 Uji Path Coefficients 

Tabel 4.5 Hasil Path Coefficients 
 

 Path Path Coefficients 

H1 Budaya Organisasi (X1) → Kepuasan Kerja (Y) 0,465 

H2 Work-life Balance (X2) → Kepuasan Kerja (Y) 0,510 

Sumber: oleh data oleh penulis (2024) 

 

Berdasarkan hasil Path Coefficients, diketahui bila budaya organisasi (X1) berhubungan positif dengan 

kepuasan kerja (Y), yang didapatkan pada nilai path coefficient sebesar 0,465. Artinya, setiap peningkatan 

budaya organisasi sejumlah satu satuan dapat memaksimalkan kepuasan kerja sejumlah 0,465 satuan. Selain itu, 

variabel work-life balance (X2) berhubungan positif terhadap kepuasan kerja (Y) dengan nilai path coefficient 

sebesar 0,510. Perihal tersebut memiliki arti bahwa peningkatan work-life balance sejumlah satu satuan mampu 

memaksimalkan kepuasan kerja sejumlah 0,510 satuan. Atas dasar itulah, dua variabel yang sudah peneliti 

lampirkan berhubungan searah: mana peningkatan pada budaya organisasi dan work-life balance dapat 

memberikan dampak yang baik pada peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
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Tabel 4.6 Hasil Signifikansi 
 

  Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

H1 Budaya 

Organisasi 

(X1) 

→Kepuasan 

Kerja (Y) 

0,465 0,466 0,108 4,322 0,000 

H2 Work-Life 

Balance (X2) 

→ Kepuasan 

Kerja (Y) 

0,510 0,512 0,111 4,576 0,000 

Sumber: oleh data oleh penulis (2024) 

Berdasarkan tabel di atas, hasil hipotesis memiliki arti bahwa budaya organisasi (X1) dan work-life 

balance (X2) secara positif signifikan memengaruhi kepuasan kerja (Y). Pada hipotesis 1, sejumlah organisasi 

memiliki nilai t-statistik sejumlah 4,322 (>1,96), p-value 0,000 (<0,05), dan path coefficient sejumlah 0,465, 

sehingga hipotesis diterima. Pada hipotesis 2, work-life balance memiliki nilai t-statistik sejumlah 4,576 (>1,96), 

p-value 0,000 (<0,05), dan path coefficient sejumlah 0,510, sehingga hipotesis juga diterima. 

4.6 Pembahasan 
4.6.1 Hasil Analisis Deskriptif Budaya Organisasi pada PT. XYZ di Kota Bandung 

Hasil kuesioner memperoleh hasil bahwa budaya organisasi di PT. XYZ Kota Bandung berkategori 

kuat dengan rata-rata keseluruhan sebesar 77,45%. Dimensi stability memiliki nilai terendah sebesar 61,01%, 

yang memiliki arti bahwa PT XYZ perlu untuk melakukan peningkatan untuk menciptakan stabilitas organisasi, 

sesuai dengan penelitian (Muzakki & Rizqi, 2021). Sebaliknya, dimensi people orientation mencatat nilai 

tertinggi sebesar 91,56%, yang memiliki arti pentingnya orientasi terhadap karyawan untuk meningkatkan 

kemajuan organisasi, seperti yang dijelaskan oleh Riwu Kore et al., (2023) dan Utami & Setiawardani, (2023). 

Penerapan budaya organisasi yang kuat, terutama pada stability dan people orientation, berperan penting dalam 

kesuksesan perusahaan jangka panjang. 

 

4.6.2 Hasil Analisis Deskriptif Work-Life Balance pada PT. XYZ di Kota Bandung 
Hasil kuesioner menunjukkan bahwa work-life balance di PT. XYZ Kota Bandung menggunakan 

empat dimensi: gangguan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, kehidupan pribadi dengan pekerjaan, 

peningkatan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, dan peningkatan kehidupan pribadi dengan pekerjaan. Hasil 

kuesioner mendapati bila work-life balance dinilai baik; rata-rata keseluruhan 69,45%. Dimensi PLEW 

mendapatkan nilai tertinggi sebesar 83,92%, yang memiliki arti bahwa pentingnya kehidupan pribadi untuk 

meningkatkan kualitas kerja, sebagaimana diungkapkan oleh (Nainggolan & Wijono, 2023). 

Dimensi WEPL memiliki nilai terendah sebesar 69,36%, yang memiliki arti bahwa perlunya perhatian 

lebih karena dimensi ini mendeskripsikan seberapa jauh pekerjaan mampu memaksimalkan taraf kehidupan 

personal, seperti yang disampaikan oleh Puspitasari, (2020) meskipun work-life balance tergolong sudah baik, 

namun PT. XYZ di Kota Bandung diharapkan terus meningkatkan penerapannya demi kesejahteraan karyawan. 

 

4.6.3 Hasil Analisis Kepuasan Kerja terhadap PT XYZ di Kota Bandung 
Tingkat kepuasan kerja pegawai PT XYZ di Kota Bandung memanfaatkan lima dimensi: pekerjaan, 

upah, promosi, supervisi, dan rekan kerja, dengan total 16 item pernyataan. Hasil kuesioner didapatkan bahwa 

tingkat kepuasan kerja PT. XYZ di Kota Bandung berkategori puas dengan rata-rata 71,37%. Dimensi 

kepuasan terhadap rekan kerja memperoleh hasil tertinggi sebesar 80,84%, yang memiliki arti bahwa hubungan 

antar rekan kerja yang baik, dan berkontribusi besar terhadap kepuasan kerja. Namun, dimensi kepuasan 

terhadap pengawasan memiliki hasil nilai terendah sebesar 61,77% dengan kategori cukup puas, maka hal 

tersebut diperlukan untuk adanya perbaikan. 

4.6.4 Hasil Analisis Budaya Organisasi yang Memengaruhi Kepuasan Kerja 
Hasil pengolahan data mendapati bila budaya organisasi secara memengaruhi kepuasan kerja 

karyawan PT. XYZ di Kota Bandung, dengan nilai T statistik > T tabel (4,322 > 1,96) dan P value sejumlah 

0,000 < 0,05, sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. Nilai path coefficient sebesar 0,465 memiliki arti 

pengaruh positif, artinya budaya organisasi dapat memberikan hasil 46,5% terhadap kepuasan kerja, sementara 

53,5% dipengaruhi oleh variabel lain. 
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4.6.5 Work-Life Balance Memengaruhi Kepuasan Kerja 
Kesimbangan kehidupan kerja memengaruhi kepuasan kerja dengan memperlihatkan hasil bila 

keseimbangan kehidupan kerja secara signifikan mampu memengaruhi kepuasan kerja pegawai PT. XYZ di 

Kota Bandung, dengan nilai T statistik > T tabel (4,576 > 1,96) dan P value sejumlah 0,000 < 0,05, yang bisa 

memberi simpulan bila hipotesis kedua (H2) dapat diterima. Nilai path coefficient juga memperoleh hasil 

sebesar 0,510 yang memiliki pengaruh positif, sehingga work-life balance dapat memberi hasil 51% terhadap 

kepuasan kerja, sementara 49% dipengaruhi oleh variabel lain. Sama seperti temuan studi milik Buba et al., 

(2024), work-life balance memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan Bank Arada cabang sub kota Ashen. 

Oleh karena itu, PT. XYZ di Kota Bandung perlu konsisten untuk meningkatkan penerapan p work-life balance 

yang baik untuk memaksimalkan kepuasan kerja pegawai. 

 

4.6.6 Multigroup Analyze (MGA) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja berdasarkan 
Jenis Kelamin 

Hasil uji MGA untuk menguji hipotesis ketiga yaitu, tidak ada perbedaan budaya organisasi yang 

memengaruhi kepuasan kerja, antara pegawai laki-laki dan perempuan, diperoleh hasil bahwa tidak adanya 

perbedaan pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan PT. XYZ di Kota Bandung antara 

karyawan laki-laki dan perempuan menggunakan uji MGA (Multigroup Analyze) dengan melihat hasil nilai 

dari P values sebesar 0,0437 < 0,05 yang memiliki makna bahwa H3 bisa diterima dikarenakan tidak adanya 

antara karyawan laki-laki dan perempuan. Laki-laki cenderung berani dan mudah untuk berpartisipasi dalam 

kegiatan yang berisiko pada setiap kondisi. (Sudirman & Pratiwi, 2022). Laki-laki memiliki sifat tidak mudah 

dipengaruhi, mempunyai keberanian yang tinggi dan memiliki cara berpikir laki-laki yang lebih unggul 

dibandingkan perempuan (Rahmah, 2024). Hal ini dapat disimpulkan bahwa laki-laki dan perempuan secara 

signifikan budaya organisasi memengaruhi kepuasan kerja dikarenakan perempuan dan laki-laki memiliki 

beberapa sifat kesamaan pada budaya organisasi yang memengaruhi kepuasan kerja. 

4.6.7  Multigroup Analyze (MGA) Pengaruh work-life balance terhadap Kepuasan Kerja berdasarkan 
Jenis Kelamin 

Temuan pengolahan data menunjukkan bahwa hipotesis keempat yang menyatakan tidak ada 

perbedaan antara karyawan laki-laki dan perempuan mengenai work-life balance yang memengaruhi kepuasan 

kerja pada pegawai. Temuan mendapati bila hipotesis H4 dalam penelitian ini tidak diterima karena work-life 

balance memengaruhi kepuasan kerja pekerja. Tes MGA terlaksana untuk menilai perbedaan gender antara 

pegawai laki-laki dan perempuan di PT XYZ Kota Bandung dengan melihat hasil P values dengan dibuktikan 

jenis kelamin perempuan dan laki-laki memiliki nilai P values 0,546 > 0,05. Pekerja wanita juga mudah 

mengalami stres dibandingkan laki-laki dikarenakan banyaknya tekanan dan peran sebagai seorang pekerja, 

sebagai seorang istri, dan sebagai seorang ibu (Hardiani et al., 2022). Berdasarkan hasil tersebut, bisa memberi 

simpulan bila laki-laki dan perempuan sama-sama tidak berpengaruh signifikan pada work-life balance yang 

memengaruhi kepuasan kerja dikarenakan memiliki nilai P values yang tidak memenuhi aturan kriteria yang 

ada, sehingga PT. XYZ harus memperlakukan karyawan laki-laki dan perempuan dengan sama demi 

tercapainya kepuasan kerja yang lebih maksimal. 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Simpulan 

Berdasar pada temuan penelitian, memperlihatkan bila keseimbangan kehidupan kerja secara positif 

signifikan memengaruhi kepuasan kerja dengan memperoleh hasil sebesar 51%, sedangkan budaya organisasi 

mempunyai pengaruh sebesar 46,5%. Multigroup Analyze (MGA) menunjukkan tidak ada perbedaan signifikan 

dalam budaya organisasi yang memengaruhi kepuasan kerja dan terdapat perbedaan pada work-life balance yang 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan berdasarkan jenis kelamin, sementara budaya organisasi menunjukkan 

perbedaan signifikan antara karyawan laki-laki dan perempuan. Penelitian ini menekankan akan  pentingnya 

penerapan budaya organisasi yang kuat dengan dibantu oleh implementasi work-life balance yang baik dengan 

tujuan untuk meningkatkan kepuasan kerja. 

 

5.2 Saran 
Berdasar pada temuan yang didapat, PT. XYZ di Kota Bandung diharapkan bisa selalu meningkatkan 

penerapan work-life balance dengan memberikan fasilitas pendukung, penerapan WFA (work from anywhere) dan 

dapat meningkatkan penerapan budaya organisasi juga dengan konsisten melakukan kegiatan pendukung budaya 

organisasi agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.  
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