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Abstrak  

Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi, work-life-balance, 

dan kepemimpinan, terhadap kepuasan kerja, baik secara parsial maupun simultan. Pendekatan 

yang digunakan adalah deskriptif dengan metode kuantitatif. Populasi penelitian meliputi 

seluruh pegawai Kelurahan Karah dan Jambangan Surabaya yang berjumlah 34 orang. Karena 

jumlah populasi kurang dari 100 orang, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

total sampling (sampel jenuh), sehingga seluruh anggota populasi dijadikan sebagai responden. 

Data dukumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert, kemudian dianalisis menggunakan 

regresi linier berganda. Hasil penelitian menyatakan bahwa komitmen organisasi, work-life-

balance, dan kepemimpinan, berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, baik secara 

parsial maupun simultan. 

Kata kunci: komitmen organisasi, work-life-balance, kepemimpinan, kepuasan kerja 

 

1. PENDAHULUAN  

Kepuasan kerja pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan 

kualitas pelayanan publik di tingkat kelurahan. Kepuasan kerja tidak hanya berkaitan dengan 

perasaan senang atau tidak senang terhadap pekerjaan, tetapi juga mencerminkan sejauh mana 

pegawai merasa dihargai, didukung, dan memperoleh keadilan dalam lingkungan kerjanya. 

Tingkat kepuasan kerja yang baik akan mendorong pegawai untuk menunjukkan kinerja yang 

lebih produktif, disiplin, serta memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap tugas dan fungsi 

yang diemban. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja dapat berdampak pada menurunnya 

semangat kerja, meningkatnya tingkat absensi, serta berkurangnya kualitas pelayanan yang 

diberikan kepada masyarakat. 

Sebagai ujung tombak pemerintahan yang bersentuhan langsung dengan masyarakat, 

Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan di Kota Surabaya memiliki peran strategis dalam 

penyelenggaraan administrasi pemerintahan dan pelayanan publik. Berbagai layanan seperti 

administrasi kependudukan, surat-menyurat, fasilitasi kegiatan kemasyarakatan, hingga 

penyelesaian permasalahan sosial di lingkungan warga dilaksanakan di tingkat kelurahan. 

Tuntutan masyarakat terhadap pelayanan yang cepat, tepat, transparan, dan responsif semakin 

meningkat seiring dengan perkembangan teknologi dan kesadaran masyarakat akan hak-haknya 

sebagai warga negara. Oleh karena itu, aparatur kelurahan dituntut untuk mampu bekerja secara 

profesional, adaptif, dan berorientasi pada kepuasan masyarakat. 

Untuk mewujudkan pelayanan publik yang berkualitas tersebut, diperlukan sumber 

daya manusia yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi sehingga mampu bekerja 

secara optimal dan konsisten. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung 
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memiliki motivasi intrinsik yang kuat, loyalitas terhadap organisasi, serta kemauan untuk 

memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat. Kepuasan kerja juga berperan dalam 

menciptakan suasana kerja yang harmonis, kolaboratif, dan kondusif, sehingga mampu 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi pelaksanaan tugas. Dengan demikian, peningkatan 

kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan menjadi aspek yang 

sangat penting dalam mendukung tercapainya tata kelola pemerintahan yang baik dan 

pelayanan publik yang prima. 

Fenomena meningkatnya tuntutan masyarakat terhadap kualitas pelayanan publik di 

tingkat kelurahan menunjukkan bahwa kepuasan kerja pegawai menjadi aspek yang sangat 

krusial bagi Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan di Kota Surabaya. Masyarakat kini 

mengharapkan pelayanan yang tidak hanya cepat dan tepat, tetapi juga ramah, transparan, dan 

akuntabel. Dalam kondisi tersebut, pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung 

lebih bersemangat, responsif, dan memiliki komitmen untuk memberikan pelayanan terbaik. 

Sebaliknya, apabila kepuasan kerja rendah, maka pelayanan berpotensi menjadi kurang 

optimal, lambat, bahkan menimbulkan keluhan dari masyarakat. 

Fenomena lain yang sering terjadi di instansi pemerintahan tingkat kelurahan adalah 

adanya beban kerja administratif yang cukup tinggi, keterbatasan sumber daya, serta tuntutan 

penyelesaian tugas dalam waktu yang relatif singkat. Kondisi ini dapat memengaruhi kondisi 

psikologis dan motivasi pegawai dalam bekerja. Apabila tidak diimbangi dengan tingkat 

kepuasan kerja yang memadai, situasi tersebut berisiko menimbulkan kejenuhan, stres kerja, 

serta menurunnya produktivitas. Oleh karena itu, kepuasan kerja menjadi fondasi penting dalam 

menjaga stabilitas kinerja pegawai agar tetap konsisten dan profesional dalam menjalankan 

tugas pelayanan publik. 

Fenomena pentingnya kepuasan kerja juga terlihat dari dampaknya terhadap citra dan 

kepercayaan masyarakat terhadap instansi kelurahan. Pegawai yang puas terhadap 

pekerjaannya cenderung menunjukkan sikap positif, kooperatif, dan bertanggung jawab dalam 

melayani warga. Hal ini secara tidak langsung meningkatkan reputasi dan kredibilitas 

Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan sebagai institusi pelayanan publik yang 

berkualitas. Dengan demikian, kepuasan kerja pegawai bukan hanya berdampak pada individu, 

tetapi juga memiliki implikasi strategis terhadap efektivitas organisasi dan keberhasilan 

penyelenggaraan pemerintahan di tingkat kelurahan. 

Dari beberapa penelitian terdahulu terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja pegawai antara lain adalah komitmen organisasi (Setiawan, 2020; Renyut, 2017; 

Dewi, 2022), work-life balance (Rondonuwu, 2018; Hutagaol, et al, 2026; Aliya, 2020; 

Khosasi, 2025; Taufik, 2025; Budiman, 2025; Asrul, 2025; Lestari, 2017; Sinulingga, 2024) 

dan  kepemimpinan (Hendrik et al, 2023; Iman dan Lestari, 2019; Palupi et al, 2017; Pratama, 

et al, 2022; Suprapta, et al, 2015). 

Akan tetapi masih terdapat penelitian-penelitian sebelumnya yang membuktikan 

bahwa masih terdapat gap penelitian, yaitu Ardiyansah dan Mon (2023) membuktikan bahwa 

komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Nadhilah (2024) 

dalam penelitinanya membuktikan work-life balance tidak berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Ali, K,  et al (2018), Pally dan Septyarini (2022), Dewi (2017) dalam hasil penelitian 

mereka mebuktikan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Mengingat masih terdapat kesenjangan dalam hasil penelitian sebelumnya, diperlukan 

penelitian lanjutan yang mampu memperkaya literatur sekaligus memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai hubungan antarvariabel yang diteliti. Selain berkontribusi secara 

teoretis, penelitian ini juga diharapkan dapat menghasilkan rekomendasi praktis yang relevan 

dan aplikatif guna meningkatkan kesejahteraan serta produktivitas pegawai dalam menghadapi 

dinamika dan kompleksitas lingkungan kerja yang terus berkembang.. Untuk itu penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian lanjutan dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi, work-life-balance, dan kepemimpinan, terhadap kepuasan kerja, baik secara parsial 

maupun simultan. 
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Kepuasan kerja memiliki peranan yang sangat penting bagi keberhasilan suatu 

organisasi karena kepuasan kerja mencerminkan perasaan positif pegawai terhadap pekerjaan, 

lingkungan kerja, serta berbagai aspek yang berkaitan dengan tugas yang mereka jalankan. 

Pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan semangat 

kerja yang lebih besar, loyalitas yang kuat terhadap organisasi, serta kesediaan untuk bekerja 

secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi. Selain itu, kepuasan kerja juga dapat 

meningkatkan produktivitas, kualitas pekerjaan, serta kerja sama antarpegawai, sehingga 

tercipta suasana kerja yang harmonis dan kondusif. Sebaliknya, apabila tingkat kepuasan kerja 

pegawai rendah, hal tersebut dapat menimbulkan berbagai dampak negatif seperti menurunnya 

motivasi kerja, meningkatnya tingkat absensi dan turnover pegawai, serta menurunnya kinerja 

individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, organisasi perlu 

memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai, seperti 

pemberian kompensasi yang adil, lingkungan kerja yang nyaman, hubungan kerja yang baik, 

serta kesempatan untuk berkembang, sehingga pegawai dapat bekerja dengan lebih optimal dan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. 

Menurut Keith Davis (2015), kepuasan kerja merupakan perasaan individu mengenai 

sejauh mana pekerjaan yang mereka lakukan memberikan rasa menyenangkan atau tidak 

menyenangkan. Kepuasan kerja dipandang sebagai respons afektif atau emosional seseorang 

terhadap berbagai aspek pekerjaannya. Perasaan tersebut dapat berbeda antara satu individu 

dengan individu lainnya karena setiap orang memiliki penilaian yang berbeda terhadap situasi 

kerja yang mereka alami. Kepuasan kerja juga bukan merupakan konsep tunggal, karena 

seseorang dapat merasa puas terhadap satu aspek pekerjaan, seperti hubungan dengan rekan 

kerja, namun pada saat yang sama merasa kurang puas terhadap aspek lain, seperti kompensasi 

atau kesempatan promosi. Oleh karena itu, kepuasan kerja berkaitan erat dengan nilai-nilai 

pekerjaan yang dianggap penting oleh individu serta kemampuan pekerjaan tersebut dalam 

memenuhi kebutuhan dasar mereka. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat dipahami sebagai 

sikap positif individu terhadap pekerjaan yang muncul sebagai hasil dari kesesuaian antara 

nilai-nilai, harapan, serta pengalaman kerja yang mereka rasakan. 

Selanjutnya, Marihot Tua Efendi Hariandja (2016) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

merupakan hasil dari perbandingan antara apa yang diterima oleh pegawai dari pekerjaannya 

dengan apa yang mereka harapkan, inginkan, atau anggap pantas untuk diterima. Kepuasan 

kerja dalam konteks ini tidak hanya berkaitan dengan imbalan finansial, tetapi juga mencakup 

berbagai aspek lain seperti penghargaan terhadap hasil kerja, penempatan jabatan yang sesuai, 

perlakuan yang adil dari atasan, ketersediaan peralatan kerja yang memadai, serta lingkungan 

kerja yang nyaman dan mendukung. Dengan kata lain, kepuasan kerja merupakan bentuk 

evaluasi individu, baik secara positif maupun negatif, terhadap berbagai dimensi pekerjaan 

yang mereka jalani dalam organisasi. 

Menurut Malayu S. P. Hasibuan (2018), kepuasan kerja merupakan harapan umum bagi 

setiap individu yang bekerja, meskipun tingkat kepuasan yang dirasakan oleh masing-masing 

individu dapat berbeda-beda. Hal ini disebabkan karena kepuasan kerja bersifat subjektif dan 

dipengaruhi oleh nilai-nilai, kebutuhan, serta harapan pribadi masing-masing individu. 

Semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan preferensi individu, maka 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dapat dirasakan. Kepuasan kerja juga 

mencerminkan perasaan positif individu terhadap pekerjaannya yang tercermin dalam 

semangat dan moral kerja yang tinggi. Pegawai yang merasakan kepuasan kerja biasanya akan 

lebih fokus pada pelaksanaan pekerjaan itu sendiri, bukan semata-mata pada besarnya balas 

jasa yang diterima, meskipun faktor imbalan tetap memiliki peranan penting. Selain itu, 

kepuasan kerja juga dapat dipandang dari dua sisi, yaitu kepuasan yang berasal dari dalam 

pekerjaan itu sendiri serta kepuasan yang berasal dari luar pekerjaan, seperti imbalan finansial 

yang memungkinkan individu memenuhi kebutuhan hidupnya. Kombinasi antara kedua aspek 

tersebut akan menghasilkan sikap emosional yang seimbang, di mana pegawai merasa puas 

apabila pekerjaan yang dilakukan serta balas jasa yang diterima dianggap adil dan layak. 
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Sejalan dengan pendapat tersebut, Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge (2018) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan perbedaan antara jumlah penghargaan yang 

diterima seseorang dari pekerjaannya dengan jumlah penghargaan yang mereka anggap 

seharusnya mereka terima. Apabila penghargaan yang diperoleh sesuai atau bahkan melebihi 

harapan individu, maka individu tersebut cenderung akan merasakan kepuasan kerja yang 

tinggi. Sebaliknya, apabila penghargaan yang diterima lebih rendah dari yang diharapkan, maka 

tingkat kepuasan kerja akan menurun. 

Selain itu, Robert Kreitner dan Angelo Kinicki (2016) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja merupakan respons emosional individu terhadap berbagai aspek pekerjaan yang mereka 

jalani. Respons tersebut mencerminkan bagaimana seseorang merasakan pengalaman kerja 

yang mereka alami sehari-hari dalam organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat 

dipahami sebagai kondisi psikologis yang menunjukkan sejauh mana individu merasa senang, 

nyaman, dan terpenuhi kebutuhannya melalui pekerjaan yang mereka lakukan. 

Berdasarkan berbagai pandangan para ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan sikap atau perasaan positif individu terhadap pekerjaan yang timbul 

sebagai hasil dari penilaian terhadap berbagai aspek pekerjaan, seperti penghargaan yang 

diterima, lingkungan kerja, hubungan kerja, serta kesesuaian antara pekerjaan dengan nilai dan 

harapan individu. Kepuasan kerja bersifat subjektif karena dipengaruhi oleh persepsi dan 

kebutuhan masing-masing individu. Oleh karena itu, tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat 

mendorong peningkatan semangat kerja, loyalitas, serta kinerja pegawai dalam organisasi. 

Komitmen organisasi merupakan sikap dan tingkat keterikatan seorang pegawai 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja yang tercermin dari kesediaan untuk tetap menjadi 

bagian dari organisasi, menerima nilai-nilai organisasi, serta berupaya memberikan kontribusi 

terbaik bagi tercapainya tujuan organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi biasanya menunjukkan loyalitas yang kuat, rasa memiliki terhadap organisasi, serta 

kesediaan untuk bekerja dengan penuh tanggung jawab dan dedikasi dalam menjalankan 

tugasnya. Komitmen organisasi juga dapat mendorong pegawai untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam organisasi dan berusaha meningkatkan kinerja demi kemajuan 

organisasi. Sebaliknya, rendahnya komitmen organisasi dapat menyebabkan menurunnya 

motivasi kerja, meningkatnya tingkat absensi dan turnover pegawai, serta berkurangnya 

kesediaan pegawai untuk memberikan kontribusi maksimal. Oleh karena itu, komitmen 

organisasi menjadi salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan oleh organisasi dalam 

upaya menciptakan kinerja pegawai yang optimal serta mendukung keberhasilan organisasi 

dalam jangka panjang. 

Sutrisno (2019) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kesediaan seorang 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan dengan mengaplikasikan seluruh keterampilan 

yang dimilikinya, serta selalu mematuhi kebijakan dan peraturan yang telah ditetapkan. 

Komitmen ini juga mencerminkan hubungan dekat antara karyawan dan organisasi, 

menunjukkan loyalitas yang tinggi, serta orientasi yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi. 

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan berupaya memberikan yang terbaik untuk 

meningkatkan kinerja mereka guna mendukung kesuksesan organisasi. 

Robbins dan Judge (2018) menjelaskan bahwa komitmen pada organisasi adalah 

keadaan di mana seorang karyawan dengan sepenuh hati mempersembahkan dirinya pada 

organisasi, setuju dengan tujuan-tujuannya, dan bermaksud untuk mempertahankan hubungan 

jangka panjang dengan organisasi tersebut. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi sering 

menunjukkan loyalitas dengan tetap setia pada organisasi yang mempekerjakannya. Komitmen 

organisasi mencerminkan sejauh mana individu tersebut mengenal dan terikat pada organisasi 

mereka. Karyawan yang merasa lebih berkomitmen terhadap organisasi cenderung memiliki 

perilaku yang dapat diandalkan, memiliki rencana untuk tinggal lebih lama dalam organisasi, 

dan memberikan upaya lebih dalam pekerjaan mereka.  

Nasution (2018) memandang komitmen organisasi sebagai ikatan antara individu 

dengan organisasi, gagasan, atau proyek tertentu, yang diekspresikan melalui dedikasi dalam 

mencapai misi organisasi tersebut. Dengan demikian, komitmen organisasi mencerminkan 
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sikap karyawan untuk terus terlibat dan berpartisipasi dalam usaha mencapai misi, nilai-nilai, 

dan tujuan perusahaan. Komitmen ini merupakan bentuk konkret dari loyalitas yang tercermin 

dalam perhatian, gagasan, dan tanggung jawab yang diberikan karyawan dalam mendukung 

upaya organisasi mencapai tujuan. 

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 

merupakan sikap dan keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi yang tercermin 

dalam loyalitas, rasa memiliki, serta kesediaan untuk menerima dan mendukung tujuan, nilai-

nilai, dan kebijakan organisasi. Komitmen ini menunjukkan sejauh mana individu 

mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan berkeinginan untuk mempertahankan 

keanggotaannya dalam jangka panjang. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi tinggi 

cenderung menunjukkan dedikasi, tanggung jawab, kepatuhan terhadap peraturan, serta 

kesungguhan dalam mengerahkan kemampuan terbaiknya demi mendukung pencapaian tujuan 

dan keberhasilan organisasi secara berkelanjutan. 

Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai 

telah dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Setiawan (2020), Renyut 

(2017), Dewi (2022). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai (karyawan). Dengan demikian dapat dibuat suatu 

hipotesis sebagai berikut: 

H1: Komitmen organisasi berpenaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Work-life balance merupakan kondisi di mana individu mampu menyeimbangkan 

antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi atau kehidupan di luar pekerjaan secara 

harmonis. Keseimbangan ini mencakup kemampuan seseorang untuk mengelola waktu, energi, 

dan perhatian secara proporsional antara tanggung jawab pekerjaan dengan kebutuhan pribadi 

seperti keluarga, kesehatan, rekreasi, dan kehidupan sosial. Apabila seseorang mampu 

mencapai work-life balance yang baik, maka mereka cenderung memiliki tingkat stres yang 

lebih rendah, kesehatan fisik dan mental yang lebih baik, serta kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Selain itu, keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi juga dapat 

meningkatkan motivasi, loyalitas, serta produktivitas karyawan dalam bekerja. Sebaliknya, 

ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menimbulkan kelelahan, 

tekanan kerja yang tinggi, konflik keluarga, serta menurunnya kinerja individu. Oleh karena 

itu, organisasi perlu memperhatikan aspek work-life balance melalui kebijakan kerja yang 

fleksibel, lingkungan kerja yang mendukung, serta perhatian terhadap kesejahteraan karyawan 

agar mereka dapat bekerja secara optimal tanpa mengabaikan kehidupan pribadi mereka. 

Wambui et al (2017) work life balance adalah untuk memberi karyawan fleksibilitas yang lebih 

besar dalam pekerjaan mereka sehingga karyawan dapat menyeimbangkan tanggung jawab dan 

minat mereka diluar pekerjaan. 

Menurut Saina et al., (2016) work life balance dapat diartikan sebagai keseimbangan 

antara kehidupan individu dalam menjalankan peran ganda pada kehidupan kerja dan pribadi 

Menurut Delecta (2011), work-life balance merupakan kemampuan individu untuk memenuhi 

tuntutan pekerjaan dan komitmen keluarga, serta tanggung jawab lainnya di luar pekerjaan dan 

berbagai aktivitas lainnya. Work-life balance bukan hanya tentang bagaimana seseorang 

membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetapi juga tentang kemampuan 

mengelola tanggung jawab dan harapan dari kedua aspek tersebut secara efektif. 

Greenhaus, et al (2003) memberikan definisi terhadap work-life balance sebagai suatu 

kondisi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan. Menurutnya, keseimbangan ini tercapai 

ketika seseorang mampu terlibat secara penuh dalam kedua domain tersebut—baik dalam 

pekerjaan maupun dalam kehidupan keluarga—dan merasa puas dengan peran yang mereka 

mainkan di masing-masing domain. Greenhaus dan timnya menyoroti bahwa keseimbangan ini 

tidak hanya tentang pembagian waktu, tetapi juga tentang kepuasan yang diperoleh dari 

menjalankan peran di kedua area tersebut. Kepuasan ini mencakup perasaan bahwa individu 

tersebut memberikan kontribusi yang berarti dan memperoleh penghargaan dari kedua 

lingkungan, baik profesional maupun personal. 
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Schermerhorn (2017) menyatakan bahwa work-life balance adalah kemampuan 

pegawai untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan 

keluarganya. Konsep ini menekankan pentingnya menjaga keseimbangan yang sehat antara 

berbagai tanggung jawab profesional dan aspek kehidupan pribadi, termasuk waktu yang 

dihabiskan bersama keluarga dan untuk diri sendiri. Dengan kata lain, work-life balance 

mencakup bagaimana individu mengelola waktu, energi, dan komitmen mereka agar tidak 

hanya sukses dalam karier tetapi juga mampu memenuhi kebutuhan emosional, sosial, dan fisik 

di luar pekerjaan. Schermerhorn juga menyoroti bahwa keseimbangan ini penting untuk 

mencegah stres dan kelelahan yang berlebihan, yang dapat berdampak negatif pada kesehatan 

mental dan fisik. Memastikan adanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

tidak hanya meningkatkan kualitas hidup individu tetapi juga dapat meningkatkan produktivitas 

dan kepuasan kerja, karena karyawan yang seimbang cenderung lebih bahagia dan termotivasi. 

Oleh karena itu, work-life balance menjadi salah satu fokus utama dalam manajemen sumber 

daya manusia, dengan tujuan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan 

karyawan secara keseluruhan. 

Menurut Lumunon et al. (2019) work life balance dapat didefinisikan sebagai kondisi 

seorang individu yang dapat mengatur waktu dengan baik atau dapat menyelaraskan antara 

pekerjaan di tempat kerja, kehidupan dalam keluarga, dan kepentingan pribadi.  

Menurut Susi dan Jawaharrani (2011), keseimbangan hidup dan pekerjaan (work-life balance) 

merujuk pada usaha untuk memenuhi kepuasan dalam tiga domain utama kehidupan, yaitu 

pekerjaan, keluarga, dan kehidupan pribadi. Konsep ini menyoroti pentingnya mencapai 

harmoni antara berbagai aspek penting dalam kehidupan seseorang, sehingga individu dapat 

merasa memenuhi dan seimbang di semua area tersebut. Keseimbangan hidup dan pekerjaan 

(work-life balance) tidak hanya mengacu pada pembagian waktu yang seimbang antara 

pekerjaan, keluarga, dan kegiatan pribadi, tetapi juga pada pengalaman kepuasan dan 

kesejahteraan yang diperoleh dari masing-masing domain tersebut. Artinya, individu 

diharapkan mampu mencapai pencapaian yang memuaskan dan kebahagiaan dalam pekerjaan 

mereka, memiliki hubungan yang harmonis dan bermakna dengan keluarga, serta memiliki 

waktu dan energi untuk mengejar minat dan aktivitas pribadi yang memperkaya kehidupan 

mereka. 

Fisher (2009) menyatakan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi (work-life balance) sebagai upaya individu untuk mengatur dan menyeimbangkan 

berbagai peran yang mereka jalani dalam kehidupan sehari-hari. Mereka menekankan 

pentingnya kemampuan individu untuk membagi waktu dan energi mereka secara efektif antara 

tanggung jawab pekerjaan dan kewajiban pribadi atau keluarga, sehingga kedua aspek 

kehidupan tersebut dapat berjalan harmonis tanpa saling mengganggu.  

Kalliath dan Brough (2008) mendefinisikan work-life balance sebagai suatu  pandangan atau 

persepsi karyawan di mana aktivitas dalam pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan dapat 

berjalan beriringan, serta mendukung pertumbuhan pribadi sesuai dengan prioritas hidup 

masing-masing. 

Berdasarkan beberapa pengertian work life balance diatas, work life balance 

dapat diartikan sebagai keseimbangan kehidupan seorang individu, di mana mereka dapat 

menggunakan waktunya untuk bekerja dan menjalankan kehidupan pribadi, sehingga individu 

tersebut dapat menjalankan dua peran atau lebih. 

Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh (Rondonuwu, 2018; Hutagaol, et al, 

2026; Aliya, 2020; Khosasi, 2025; Taufik, 2025; Budiman, 2025; Asrul, 2025; Lestari, 2017; 

Sinulingga, 2024). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa work-life balance 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis 

sebagai berikut: 

H2: Work-life balance berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai. 
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Kepemimpinan merupakan kemampuan seseorang untuk mempengaruhi, 

mengarahkan, dan memotivasi individu atau kelompok dalam suatu organisasi agar bersedia 

bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Seorang pemimpin tidak hanya 

bertugas memberikan perintah atau instruksi, tetapi juga berperan dalam membimbing, 

memberikan teladan, serta menciptakan suasana kerja yang kondusif bagi para anggota 

organisasi. Kepemimpinan yang efektif mampu membangun komunikasi yang baik, 

menumbuhkan semangat kerja, serta meningkatkan kepercayaan dan komitmen pegawai 

terhadap organisasi. Selain itu, pemimpin juga berperan dalam mengambil keputusan, 

menyelesaikan masalah, serta mengoordinasikan berbagai sumber daya yang dimiliki 

organisasi agar dapat dimanfaatkan secara optimal. Oleh karena itu, kepemimpinan yang baik 

sangat diperlukan dalam suatu organisasi karena dapat mendorong peningkatan kinerja 

pegawai, memperkuat kerja sama tim, serta membantu organisasi dalam mencapai tujuan secara 

efektif dan berkelanjutan. 

Robbins dan Judge (2018) menjelaskan bahwa kepemimpinan mencakup kemampuan 

untuk mempengaruhi dan mengarahkan kelompok menuju pencapaian visi bersama atau 

serangkaian tujuan yang telah ditentukan. Seorang pemimpin tidak hanya memiliki tanggung 

jawab untuk menginspirasi dan membimbing anggota tim, tetapi juga untuk menetapkan arah 

yang jelas dan memotivasi mereka agar bekerja sama mencapai tujuan tersebut.  

Menurut Kreitner dan Kinicki (2014), kepemimpinan dapat diartikan sebagai sebuah 

proses dimana seorang individu mempengaruhi orang lain agar bekerja bersama untuk 

mencapai tujuan yang sama. Dalam konteks ini, pemimpin memiliki tanggung jawab untuk 

mengarahkan, memotivasi, dan mempengaruhi anggota tim atau kelompok agar bekerja secara 

kooperatif untuk mencapai hasil yang diinginkan. Dalam pandangan Kreitner dan Kinicki 

(2014), kepemimpinan bukan hanya tentang memberi perintah atau mengawasi, tetapi tentang 

membangun hubungan yang memungkinkan kolaborasi efektif. Seorang pemimpin harus 

mampu mengenali kekuatan dan kelemahan masing-masing anggota tim dan mengarahkan 

mereka ke posisi di mana mereka dapat berkontribusi secara optimal. Ini melibatkan pengaturan 

tugas, delegasi, dan pemberian arahan yang jelas agar setiap anggota tim memahami peran dan 

tanggung jawab mereka. Selain mengarahkan dan memotivasi, pengaruh adalah komponen 

kunci lain dalam definisi kepemimpinan Kreitner dan Kinicki. Pengaruh di sini berarti 

kemampuan pemimpin untuk mempengaruhi pemikiran, sikap, dan perilaku anggota tim. Ini 

bisa dicapai melalui komunikasi yang efektif, keteladanan, dan penyebaran visi dan nilai-nilai 

organisasi. Seorang pemimpin yang berpengaruh mampu menginspirasi kepercayaan dan 

loyalitas dari anggota tim, yang pada gilirannya meningkatkan kohesi tim dan efisiensi kerja. 

Secara keseluruhan, menurut Kreitner dan Kinicki (2014), kepemimpinan adalah tentang 

menggabungkan arah yang jelas, motivasi yang kuat, dan pengaruh yang positif untuk 

menciptakan tim yang bekerja secara efektif menuju tujuan yang sama. Kepemimpinan yang 

baik melibatkan kemampuan untuk melihat gambaran besar dan mengarahkan anggota tim 

dalam mencapai visi tersebut melalui kerjasama dan koordinasi yang efisien. Pemimpin yang 

efektif adalah mereka yang tidak hanya mengatur dan mengarahkan, tetapi juga menginspirasi 

dan memfasilitasi kerja sama dalam mencapai tujuan bersama. 

Fleshman, seperti yang dikutip oleh Gibson, et al (2017), menyatakan bahwa 

kepemimpinan adalah upaya untuk memengaruhi individu-individu secara interpersonal, 

melalui proses komunikasi, dengan tujuan mencapai satu atau lebih tujuan tertentu. Ini 

menekankan pentingnya interaksi antarpribadi dan komunikasi efektif dalam membentuk arah 

dan menggerakkan individu atau kelompok menuju pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 

Dengan demikian, kepemimpinan bukan hanya tentang memberikan arahan, tetapi juga tentang 

membangun hubungan yang kuat dan memfasilitasi proses komunikasi yang efektif untuk 

mencapai hasil yang diinginkan. 

Pemimpin yang efektif tidak hanya fokus pada pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi 

juga pada pengembangan dan pertumbuhan anggota tim. Mereka berusaha untuk 

mengidentifikasi dan memanfaatkan potensi individu, memberikan kesempatan untuk 
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pengembangan keterampilan, dan mendorong inovasi dan kreativitas. Dalam jangka panjang, 

hal ini tidak hanya meningkatkan kinerja tim, tetapi juga membangun loyalitas dan komitmen 

yang kuat dari anggota tim. Dengan demikian, kepemimpinan menurut Robbins dan Judge 

(2018) mencakup berbagai aspek yang saling terkait dan kompleks, mulai dari pengaruh 

interpersonal, penetapan arah strategis, hingga pemberdayaan dan pengembangan tim. Seorang 

pemimpin yang sukses adalah mereka yang mampu menyelaraskan semua aspek ini untuk 

menciptakan sinergi yang menghasilkan pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Hasibuan (2018) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah bentuk pengaruh 

antarpribadi yang berlangsung dalam konteks situasi tertentu dan dilakukan melalui proses 

komunikasi, dengan tujuan mencapai serangkaian tujuan yang telah ditentukan. Kepemimpinan 

ini, dengan kata lain, melibatkan kemampuan menggunakan komunikasi yang efektif untuk 

mempengaruhi individu atau kelompok agar bekerja menuju pencapaian tujuan tersebut. Dalam 

pandangan Hasibuan (2018), kepemimpinan tidak hanya sebatas tindakan atau peran, 

melainkan juga proses dinamis yang melibatkan interaksi antara pemimpin dan pengikut dalam 

berbagai situasi. Konteks situasi tertentu ini penting karena setiap situasi menuntut pendekatan 

kepemimpinan yang berbeda, bergantung pada tantangan dan kebutuhan spesifik yang 

dihadapi. Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan adaptif untuk menyesuaikan gaya dan 

strategi komunikasinya sesuai dengan konteks dan kondisi yang ada. Dengan demikian,  

Menurut Stoner dan Wankel (2015), kepemimpinan manajerial merupakan suatu proses 

yang tidak hanya berkaitan dengan pengarahan, tetapi juga memiliki dampak dalam 

mengarahkan dan memengaruhi aktivitas-aktivitas anggota kelompok yang terkait dengan 

pelaksanaan tugas. Dengan kata lain, seorang pemimpin tidak hanya bertugas memberikan 

arahan, tetapi juga memiliki peran penting dalam mempengaruhi bagaimana anggota kelompok 

menjalankan aktivitas yang terkait dengan pekerjaan mereka. 

Dari berbagai pengertian kepemimpinan di atas, dapat disimpulkan bahwa semua 

konsep kepemimpinan tersebut memiliki hubungan yang erat dengan konsep manajemen, di 

mana intinya adalah memengaruhi individu atau kelompok untuk mencapai suatu tujuan. 

Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Hendrik et al (2023), Iman dan 

Lestari (2019), Palupi et al (2017), Pratama, et al (2022), dan Suprapta, et al (2015). Hasil 

penelititan mereka membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut: 

H3: Kepemimpinan berpenaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Penelitian tentang pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai 

telah dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Setiawan (2020), Renyut 

(2017), Dewi (2022). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai (karyawan).  

Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai telah dilakukan 

oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh (Rondonuwu, 2018; Hutagaol, et al, 2026; 

Aliya, 2020; Khosasi, 2025; Taufik, 2025; Budiman, 2025; Asrul, 2025; Lestari, 2017; 

Sinulingga, 2024). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa work-life balance 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai telah 

dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Hendrik et al (2023), Iman dan 

Lestari (2019), Palupi et al (2017), Pratama, et al (2022), dan Suprapta, et al (2015). Hasil 

penelititan mereka membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai.  

Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut: 

H4: Komitmten organisasi, work-life balance dan kepemimpinan berpengaruh secara simultan 

terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Berdasarkan hipotesis diatas maka disusunlah suatu kerangka penelitian sebagai 

berikut: 
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2. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengembangkan dan 

menguji model matematis, teori, atau hipotesis yang relevan dengan fenomena di lapangan. 

Pendekatan ini bertujuan memahami hubungan antar elemen secara terukur, dengan 

pengukuran sebagai kunci untuk menghubungkan data empiris dengan ekspresi matematis. 

Menurut Sugiyono (2022), penelitian kuantitatif mengumpulkan data berupa angka atau data 

kualitatif yang dapat dikonversi menjadi angka. 

Sampel penelitian ini menggunakan menggunakan teknik sampel jenuh artinya dari 

seluruh pegawai pegawai Kelurahan Karah Dan Kelurahan Jambangan - Surabaya, yang 

berjumlah sebanyak 34 orang diambil semua sebagai sampel. Hal ini sesuai dengan pendapat 

yang disampaikan oleh Sugiyono (2022) bahwa apabila jumlah populasi tidak sampai 100 orang 

maka keseluruan populasi tersebut diambil semua dan dijadikan sampel penelitian. 

Dalam penelitian ini, data dikumpulkan menggunakan teknik kuesioner, yaitu metode 

di mana responden diberikan serangkaian pernyataan tertulis untuk mereka jawab (Sugiyono, 

2022). Data yang diperoleh dalam penelitian ini dianalisis menggunakan pendekatan statistik 

dengan menerapkan metode regresi linier berganda.   

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

3.1 HASIL  

Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 34 pegawai yang terdiri dari pegawai 

Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan Surabaya. Menurut klasifikasi jenis kelamin 

menunjukkan dominasi responden perempuan. Responden laki-laki tercatat sebanyak 28 orang 

atau sebesar 82,4%, sedangkan responden perempuan berjumlah 6 orang atau setara dengan 

17,6%. Menurut kelompok usia memperlihatkan tingkat variasi yang cukup beragam. 

Responden berusia 20–30 tahun tercatat sebanyak 7 orang atau setara dengan 20,6%, sedangkan 

kelompok usia 31–40 tahun, merupakan kelompok terbesar dengan berjumlah 12 orang atau 

sebesar 35,3%. Selanjutnya, kelompok usia 41–50 tahun mencakup 10 responden atau 29,4%, 

sementara responden berusia di atas 50 tahun berjumlah 5 orang atau 14,7%. Pengelompokan 

tingkat pendidikan responden pegawai Kelurahan Karah Dan Jambangan Surabaya 

menunjukkan keberagaman latar belakang pendidikan. Responden dengan jenjang pendidikan 

SMA/SMK berjumlah 13 orang atau sebesar 38,2%. Sementara itu, responden berpendidikan 

Diploma (D3) merupakan yang paling sedikit, yaitu tercatat sebanyak 1 orang atau sekitar 2,9%. 

Kelompok responden dengan pendidikan Sarjana (S1), sebanyak 20 orang atau 58,8%,. 
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Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden dalam 

penelitian ini memiliki tingkat pendidikan yang relatif tinggi. Berdasarkan lama masa kerja 

menunjukkan perbedaan yang cukup signifikan. Responden dengan masa kerja antara 1–10 

tahun merupakan yang paling dominan dengan, yaitu berjumlah 25 orang atau sebesar 73,5%. 

Selanjutnya, kelompok masa kerja 11–20 tahun jumlah 6 orang atau 17,6%. Sementara itu, 

responden dengan masa kerja 21–30 tahun hanya berjumlah 3 orang atau 8,8%. 

 

Uji Hipotesis  

1. Uji t 

Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel 

dependen. Pengujian hipotesis pertama dilakukan melalui uji t, yang bertujuan untuk 

menganalisis koefisien regresi secara parsial guna mengetahui apakah masing-masing variabel 

Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan memberikan pengaruh terhadap 

variabel kepuasan kerja. Adapun ketentuan pengujian yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai signifikansi uji t lebih besar dari 0,05, maka H₀ diterima dan H₁ tidak didukung, 

yang berarti Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan secara parsial 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

2) Jika nilai signifikansi uji t lebih kecil dari 0,05, maka H₀ ditolak dan H₁ didukung, yang 

berarti Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Tabel 1.  Uji t (Parsial) 

 
Menurut hasil diatas maka dapat dipaparkan sebagai berikut : 

1) Hasil uji parsial menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki nilai signifikansi 

sebesar 0,015 < 0,05, sehingga secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja.   

2) Variabel Work-life Balance memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,036 < 0,05, yang 

menandakan adanya pengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.   

3) Variabel Kepemimpinan juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja dengan nilai signifikansi sebesar 0,022 < 0,05. 

2. Uji F (Simultan) 

Pengujian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh simultan variabel Komitmen 

Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Metode yang 

digunakan adalah uji F dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Uji F digunakan untuk 

mengetahui apakah seluruh variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap variabel dependen. Hasil pengujian ini menjadi dasar dalam menilai 

kelayakan model regresi yang digunakan dalam penelitian. 

Adapun kriteria pengujian pada tingkat signifikansi α = 0,05 adalah sebagai berikut: 

1) Apabila nilai signifikansi Uji F > 0.05, maka H0 tidak berhasil ditolak dan H1 tidak 

terdukung, yang berarti variabel Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan 

Kepemimpinan secara simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.  

2) Apabila nilai signifikansi Uji F < 0.05, maka H0 berhasil ditolak dan H1 terdukung, yang 

berarti variabel Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.  
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Hasil analisis dengan bantuan program SPSS 25.0. yakni  sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Uji F (Simultan) 

 

Merujuk pada hasil output analisis menggunakan perangkat lunak SPSS, diperoleh nilai 

signifikansi uji F sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 sebagai batas tingkat signifikansi. 

Temuan ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan 

Kepemimpinan, secara bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa perubahan tingkat kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh kondisi 

Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan, yang dirasakan oleh pegawai. 

 

4.2 PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, penelitian ini menunjukkan bahwa 

hipotesis diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen 

organisasi yang dimiliki pegawai, semakin besar pula kontribusinya dalam membentuk dan 

meningkatkan kepuasan kerja. Sebaliknya, komitmen organisasi yang rendah berpotensi 

menurunkan tingkat kepuasan kerja serta menghambat pelaksanaan tanggung jawab pegawai 

secara optimal. Dengan demikian, komitmen organisasi memegang peran strategis dalam 

meningkatkan kepuasan pegawai terhadap aspek pekerjaan, gaji, promosi, pengawasan, dan 

hubungan dengan rekan kerja.   

Temuan ini juga konsisten dengan berbagai penelitian terdahulu. Studi yang dilakukan 

oleh Setiawan (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai, sementara Renyut (2017) menegaskan bahwa komitmen organisasi 

memiliki dampak positif terhadap peningkatan kepuasan kerja. Penelitian Dewi (2022) turut 

membuktikan adanya hubungan yang kuat antara faktor-faktor organisasi dan peningkatan 

kepuasan kerja, yang semakin memperkuat relevansi temuan dalam penelitian ini.   

Dalam konteks Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota Surabaya, hasil 

penelitian ini mempertegas bahwa komitmen organisasi merupakan salah satu faktor kunci 

dalam mencapai kepuasan kerja pegawai yang optimal. Komitmen organisasi yang tertanam 

dalam diri pegawai mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif dan produktif, yang tidak 

hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga berdampak pada peningkatan kualitas 

pelayanan publik. Oleh karena itu, penguatan dan pengembangan komitmen organisasi perlu 

dijadikan strategi utama dalam upaya mendorong kepuasan kerja pegawai secara berkelanjutan. 

 

2. Pengaruh Work-life Balance terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengolahan dan analisis data statistik menunjukkan bahwa hipotesis yang 

menyatakan adanya pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja pegawai dinyatakan 

diterima. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan yang signifikan antara tingkat work-

life balance dan pencapaian kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Karah dan Kelurahan 

Jambangan, Kota Surabaya. Semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi yang dirasakan pegawai, semakin tinggi pula tingkat kepuasan mereka terhadap 

pekerjaan yang dijalankan sehari-hari. Dengan demikian, work-life balance berperan penting 

dalam meningkatkan kepuasan kerja pegawai secara menyeluruh.   

Temuan ini juga didukung oleh berbagai penelitian sebelumnya. Sejumlah studi 

menyimpulkan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap peningkatan 

kepuasan kerja pegawai. Penelitian lain turut menegaskan bahwa penerapan work-life balance 

yang konsisten dalam organisasi mampu meningkatkan performa kerja sekaligus memperkuat 

kepuasan kerja pegawai. Selain itu, beberapa penelitian empiris membuktikan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi memberikan dampak nyata terhadap tingkat 
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kepuasan kerja. Konsistensi hasil penelitian tersebut memperkuat argumentasi bahwa work-life 

balance merupakan salah satu determinan penting dalam pembentukan kepuasan kerja pegawai.   

Dalam konteks Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota Surabaya, temuan ini 

memiliki implikasi strategis bahwa penguatan work-life balance perlu menjadi prioritas dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Pengembangan kebijakan yang mendukung keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak hanya meningkatkan kepuasan pegawai dalam 

jangka pendek, tetapi juga berkontribusi terhadap keberlanjutan kinerja organisasi serta 

peningkatan kesejahteraan pegawai dalam jangka panjang. 

 

3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data statistik, penelitian ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Karah 

dan Kelurahan Jambangan, Kota Surabaya, sehingga hipotesis penelitian dinyatakan diterima. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik kualitas kepemimpinan yang diterapkan di 

lingkungan kerja, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya. Kepemimpinan yang efektif mampu meningkatkan kepuasan 

kerja, baik secara fisik maupun psikologis, dalam menjalankan peran dan fungsi organisasi. 

Sebaliknya, rendahnya kualitas kepemimpinan berpotensi menurunkan kepuasan kerja pegawai 

yang pada akhirnya dapat berdampak negatif terhadap kualitas kinerja dan hasil pekerjaan. 

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan berbagai studi terdahulu. Penelitian Hendrik 

et al. (2023) serta Iman dan Lestari (2019) menunjukkan bahwa kepemimpinan berkontribusi 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Temuan serupa dikemukakan oleh Palupi et al. 

(2017) dan Pratama et al. (2022), yang menegaskan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. Selain itu, Suprapta et al. (2015) menyoroti bahwa 

kepemimpinan yang positif merupakan indikator penting dalam menciptakan kepuasan kerja di 

sektor pelayanan publik, karena kualitas pelayanan sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai dan 

praktik kepemimpinan yang dijalankan dalam organisasi.  

Dalam konteks Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota Surabaya, 

peningkatan kualitas kepemimpinan menjadi kebutuhan strategis yang tidak dapat diabaikan. 

Kepemimpinan yang efektif berpotensi meminimalkan ketidakpuasan pegawai terhadap aspek 

pekerjaan, gaji, promosi, sistem pengawasan, dan hubungan dengan rekan kerja. Oleh karena 

itu, organisasi perlu merumuskan serta mengimplementasikan kebijakan yang berfokus pada 

penguatan dan pengembangan kepemimpinan yang positif, adaptif, dan partisipatif guna 

mendorong peningkatan kepuasan kerja pegawai secara berkelanjutan. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasi, Work-life Balance, dan Kepemimpinan secara 

Simultan terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis statistik melalui uji F, dapat disimpulkan bahwa Komitmen 

Organisasi, work-life balance, dan Kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota 

Surabaya. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak ditentukan oleh satu faktor 

secara terpisah, melainkan merupakan hasil integrasi dan interaksi berbagai elemen organisasi. 

Temuan ini juga konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya. Sejumlah studi 

menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai, sementara penelitian lain membuktikan bahwa work-life balance memberikan 

kontribusi nyata dalam meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, berbagai penelitian turut 

menegaskan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan dalam mendorong 

peningkatan kepuasan kerja. Konsistensi temuan ini memperkuat argumentasi bahwa ketiga 

variabel tersebut merupakan determinan penting dalam membentuk kepuasan kerja pegawai.   

Dalam konteks Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota Surabaya, hasil 

penelitian ini menegaskan bahwa upaya peningkatan kepuasan kerja tidak dapat dilakukan 

secara parsial, melainkan memerlukan pendekatan yang komprehensif dan terintegrasi. 

Optimalisasi komitmen organisasi, work-life balance, dan kepemimpinan secara berkelanjutan 
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menjadi faktor kunci dalam mendorong tercapainya kepuasan kerja yang optimal. Oleh karena 

itu, sinergi ketiga variabel tersebut perlu dijadikan fokus utama dalam strategi pengembangan 

organisasi, sehingga peningkatan kualitas kepuasan kerja dan pencapaian tujuan organisasi 

dapat diwujudkan secara berkelanjutan. 
 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa komitmen 

organisasi, work-life balance, dan kepemimpinan memiliki peranan yang sangat penting dalam 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Kelurahan Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota 

Surabaya. Komitmen organisasi terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai, yang tercermin dari rasa bangga menjadi bagian dari organisasi, loyalitas yang tinggi 

terhadap institusi, serta adanya rasa tanggung jawab dalam menghadapi berbagai permasalahan 

yang terjadi di lingkungan kerja. Selain itu, keselarasan antara nilai-nilai pribadi pegawai 

dengan visi dan misi organisasi juga mampu memberikan inspirasi bagi pegawai untuk bekerja 

lebih produktif sehingga meningkatkan kepuasan kerja mereka. Di sisi lain, work-life balance 

juga terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Kemampuan pegawai dalam menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan 

pribadi, seperti tersedianya waktu yang cukup untuk menyelesaikan tugas sekaligus berkumpul 

bersama keluarga, serta kemampuan memisahkan urusan pekerjaan dengan kehidupan rumah 

tangga, mampu menciptakan perasaan nyaman dan puas terhadap pekerjaan yang dijalani. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

menjadi faktor penting dalam menciptakan kepuasan kerja pegawai. Selain itu, kepemimpinan 

juga berperan dalam mendukung terciptanya kepuasan kerja melalui kemampuan pemimpin 

dalam mengarahkan, membimbing, serta menciptakan hubungan kerja yang harmonis di dalam 

organisasi. Secara simultan, komitmen organisasi, work-life balance, dan kepemimpinan 

terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Kelurahan 

Karah dan Kelurahan Jambangan, Kota Surabaya. Hal ini menunjukkan bahwa sinergi antara 

ketiga faktor tersebut menjadi fondasi penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif 

serta mewujudkan tingkat kepuasan kerja pegawai yang optimal dalam organisasi. 
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