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Abstract
Kepuasan kerja merupakan perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan dampak atau hasil evaluasi dari
berbagai aspek pekerjaan tersebut. Grit merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Individu
dengan grit yang tinggi akan mencapai kepuasan kerja. Grit dapat meningkatkan work-life balance, WLB yang baik akan
memperoleh kepuasan kerja yang tinggi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk membuktikan pengaruh grit terhadap
kepuasan kerja yang terjadi baik secara langsung maupun tidak langsung dengan dimediasi oleh work-life balance.
Subjek adalah ASN di Aceh dengan usia 20 – 60 tahun dan lama kerja minimal 2 tahun. Data diukur menggunakan
skala kepuasan kerja, Grit scale (Grit-s), Work-Life Balance Scale. Analisis mediasi dilakukan melalui Proces Model
4 dari Hayes. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh grit terhadap kepuasan kerja terjadi secara langsung (β
= 0.636; p <0.001), maupun tidak langsung dengan dimediasi oleh work-life balance (β = 0.246, LLCI = 0.064, ULCI
= 0.124). Selanjutnya, terdapat pengaruh positif yang signifikan antara grit dengan work-life balance (β = 0.685; p <
0.001) dan Work-life balance mempengaruhi kepuasan kerja (β = 0.359; < 0.001).
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Pendahuluan1

Mengelola pegawai merupakan salah satu kunci kesuksesan2

sebuah organisasi. Tugas manajer sumber daya manusia dalam3

mengelola pegawai diantaranya adalah tentang bagaimana4

upaya yang mungkin dilakukan untuk meningkatkan5

kepuasan kerja pegawai (Irma & Yusuf , 2020). Setiap6

individu yang bekerja berharap untuk memperoleh kepuasan7

kerja, salah satunya adalah Aparatur Sipil Negara (ASN).8

Kepuasan kerja menjadi pertimbangan penting bagi pegawai9

untuk loyal dan bertahan pada sebuah organisasi atau10

instansi (Achmad & Siolemba , 2021), serta penting untuk11

keberhasilan birokrasi pemerintah (Rahman et al. , 2019).12

Pembangunan pemerintahan dimasa yang akan datang13

adalah mempersiapkan Aparatur Sipil Negara (ASN)14

yang profesional, mampu bersaing dan mengantisipasi15

perkembangan dunia yang pesat diberbagai aspek kehidupan16

sehingga mampu meningkatkan mutu pelayanan serta kinerja17

yang tinggi (Rosmaini & Tanjung , 2019). Seorang pegawai18

diharapkan berperan dalam menciptakan pola tata kerja dalam19

melaksanakan kegiatan kedinasan dan mampu menyelesaikan20

segala permasalahan yang berkaitan dengan kepemimpinan,21

budaya organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja satuan22

kerja perangkat daerah di lingkungan pemerintah (Habba et23

al. , 2017).24

Hasil penelitian oleh Lisnawati & Putra (2017) menyatakan25

bahwa indikator kompensasi mempunyai pengaruh paling26

besar terhadap kepuasan kerja pegawai BKPP di aceh.27

Dengan demikian, BKPP Aceh harus mampu meningkatkan28

indikator tersebut agar pegawai mendapatkan kepuasan kerja.29

Selanjutnya, penelitian oleh Syahputra (2019) rendahnya30

kepuasan kerja disebabkan gaji yang diterima subjek tidak31

sesuai dengan pekerjaan mereka, dikarenakan resiko dan 32

tanggung jawab yang di pegang lebih besar. Dilanjut 33

oleh Imelda (2019) bahwa faktor kepuasan kerja yang 34

rendah disebabkan oleh sedikitnya kesempatan untuk promosi 35

jawabatan. 36

Kepuasan kerja merupakan sebuah pendekatan yang 37

berawal dari sebuah kepekaan individu pada pekerjaan 38

serta lingkungan kerja mereka dan sejauh mana menikmati 39

pekerjaannya (Thiagaraj & Thangaswamy , 2017). Robbins 40

& Judge (2011) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 41

perasaan positif pada suatu pekerjaan, yang merupakan 42

dampak atau hasil evaluasi dari berbagai aspek pekerjaan 43

tersebut. Upaya meraih kepuasan kerja dianggap sangat 44

penting bagi individu maupun organisasi. Saat individu 45

tidak mencapai kepuasan kerja, cenderung memperburuk 46

kinerja dan lingkungan pekerjaan (Dousin et al. , 2021). 47

Kepuasan kerja yang rendah membuat individu tidak dapat 48

mengendalikan perilaku negatif. Individu menjadi tidak 49

produktif, cenderung melakukan tindakan korupsi, pencurian 50

dan perusakan. Selain itu, dapat mengganggu kebahagiaan, 51

kesehatan psikologis dan kualitas kehidupannya (Dhamija et 52

al. , 2019). 53

Unsur - unsur yang menciptakan individu tidak mencapai 54

puasan kerja adalah kebijakan yang buruk, merasa tidak 55

aman, hubungan yang buruk dengan atasan dan karyawan, 56

kondisi kerja yang tidak fleksibel dan gaji yang rendah 57
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(Jong et al. , 2017). Membahas kepuasan kerja tidak hanya58

merupakan imbal pendapatan atau gaji, namun bagaimana59

agar dapat mencapai kerja yang baik dan bermakna. Saat60

individu memiliki kepuasan kerja yang rendah, maka individu61

tersebut tidak merasa bahagia dan tidak nyaman di tempat62

kerja (Shaikh et al. , 2019).63

Karakteristik internal yang dapat berdampak pada kepuasan64

kerja antara lain kepribadian, jenis kelamin, pekerjaan,65

lingkungan sekitar, dan tingkat pendidikan. Gaji, kualitas66

kerja, prospek promosi, kondisi kerja, moral karyawan, dan67

koneksi ke manajemen adalah pertimbangan ekstrinsik68

lainnya (Satriani et al. , 2021). Stres kerja dan beban kerja69

juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja (Dhini , 2010), grit70

(Gustari & Widodo , 2021; Ion et al. , 2017; Dugan et al. ,71

2019; ?; Danner et al. , 2020),burn out (Robinson et al. , 2019;72

Diego et al. , 1841; Alrawashdeh et al. , 2021), kompensasi73

(Rahman et al. , 2019) dan kepemimpinan (Habba et al. ,74

2017).75

Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat beberapa faktor76

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja salah satunya77

adalah kepribadian grit (Gustari & Widodo , 2021). Salah78

satu variabel non kognitif yang telah menerima perhatian79

luas dan telah secara luas disebut-sebut sebagai prediktor80

penting dari sebuah keberhasilan adalah sifat kepribadian81

yang disebut sebagai grit (Duckworth , 2017). Grit yaitu82

ketekunan serta gairah jangka panjang. Bukan hanya83

ketangguhan dalam menghadapi kegagalan, tetapi juga84

memiliki komitmen mendalam yang membuat individu tetap85

setia selama bertahun-tahun. Duckworth & Eskreis-Winkler86

(2015) berpendapat bahwa grit sama baiknya atau bahkan87

merupakan prediktor kesuksesan yang lebih baik daripada88

kemampuan kognitif.89

Penelitian yang dilakukan oleh Dugan et al. (2019)90

mengenai kinerja tenaga penjual dan kepuasan kerja91

dalam konteks penjualan business-to-business (B2B). Grit92

telah terbukti secara signifikan berpengaruh positif dengan93

kepuasan kerja pada tenaga penjual (Dugan et al. , 2019).94

Penelitian lain juga dilakukan mengenai hubungan grit95

dengan kepuasan kerja pada guru panti asuhan. Hasil yang96

ditemukan bahwa grit juga berpengaruh positif signifikan97

terhadap kepuasan kerja (Lee et al. , 2021). Dilanjut dengan98

penelitian Hwang & Lee (2020), grit dan kepuasan kerja99

berkorelasi positif pada 234 guru pengasuhan anak di Korea.100

Tingkat grit yang lebih tinggi berhubungan dengan kepuasan101

kerja yang lebih tinggi (Danner et al. , 2020). Orang dengan102

tingkat grit yang tinggi lebih termotivasi dan bekerja lebih103

keras, mereka harus mampu mengatasi kesulitan, tetap fokus104

pada tujuan, dengan demikian akan mencapai keberhasilan105

(Credé et al. , 2017).106

Penelitian yang dilakukan oleh Jeong & Jung (2020)107

menunjukkan bahwa individu yang memiliki grit rendah108

akan mempengaruhi keseimbangan kehidupan pribadi dan109

pekerjaannya (work-life balance). WLB adalah keseimbangan110

yang tepat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, merasa111

nyaman dengan pekerjaan dan keluarga (Dousin et al. , 2021).112

WLB yang lebih baik tidak hanya menumbuhkan kepuasan113

kerja, kinerja pekerjaan, dan komitmen organisasi, tetapi juga114

kepuasan hidup dan keluarga (Gragnano et al. , 2020). WLB115

sangat penting untuk kreativitas, produktivitas, dan pekerjaan116

yang lebih baik (Haider et al. , 2018).117

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gustari & 118

Widodo (2021) bahwa grit memiliki pengaruh tidak langsung 119

terhadap kepuasan kerja, yang artinya korelasi antar dua 120

variabel lemah dan sebagian besar dipengaruhi oleh variabel 121

lain. Peneliti berasumsi bahwa WLB merupakan peran 122

variabel mediasi yang menghubungkan grit dengan kepuasan 123

kerja. Pada penelitian lain, WLB menjadi variabel mediator, 124

antara lain dalam studi oleh (Tasdelen-Karckay & Bakalin 125

, 2017) bahwa WLB memediasi hubungan antara work- 126

family conflict dengan kepuasan hidup. Selain itu WLB juga 127

memediasi hubungan antara motivasi dengan kepuasan kerja 128

(Maniyannan , 2019). 129

WLB yang baik tidak hanya menumbuhkan kinerja 130

pekerjaan, komitmen organisasi, kepuasan hidup dan keluarga, 131

namun dapat mencapai kepuasan kerja (Gragnano et al. 132

, 2020). WLB yang tinggi dapat mengurangi kelelahan 133

emosional individu, dan niat mereka untuk berhenti dari 134

pekerjaannya. Manfaat bagi pemberi kerja dapat mencakup 135

hasil karyawan dan organisasi yang lebih baik, seperti 136

komitmen, motivasi, retensi bakat, dan niat keluar dari 137

pergantian karyawan (Dousin et al. , 2021). Selain itu, WLB 138

sangat penting untuk kreativitas, produktivitas, dan pekerjaan 139

yang lebih baik (Haider et al. , 2018). 140

Berdasarkan penjelasan tersebut, peneliti berasumsi bahwa 141

pengaruh grit terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh WLB. 142

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah 143

grit berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja, 144

serta bagaimana peran mediasi WLB terhadap grit dan 145

kepuasan kerja. Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah 146

untuk memberi informasi dan menjadi referensi di bidang 147

Psikologi Industri dan Organisasi. Manfaat praktis penelitian 148

ini sebagai studi yang akan memberikan acuan bagi organisasi 149

untuk memberdayakan karyawan secara lebih efektif. 150

Metode Penelitian 151

Desain Penelitian 152

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif dengan 153

metode non eksperimen. Pendekatan kuantitatif merupakan 154

pendekatan yang sistematis dan membuat pernyataan tujuan 155

menjadi jelas serta membuat pertanyaan dan hipotesis 156

penelitian yang spesifik, terukur dan dapat diamati (Creswell 157

, 2012). Peneliti mengukur variabel dengan menggunkan 158

perhitungan statistik tertentu, sehingga akan diperoleh hasil 159

seberapa besar pengaruh antar variabel sekaligus menguji 160

tingkat signifikansinya. Penelitian ini ingin mengetahui peran 161

WLB dalam memediasi pengaruh grit pada kepuasan kerja. 162

Subjek Penelitian 163

Subjek penelitian terdiri dari 162 pegawai ASN di 164

Aceh, rentang usia 20 hingga 60 tahun dan minimal 2 165

tahun menjabat sebagai ASN. Teknik pengambilan sampel 166

menggunakan convenience sampling, yaitu pemilihan subjek 167

berdasarkan keinginan dan kesukarelaan subjek untuk 168

mengisi kuesioner penelitian. Jumlah subjek yang diperoleh 169

sebanyak 162, mayoritas adalah perempuan 58.6%. Masa 170

kerja didominasi oleh ASN dengan masa kerja dua tahun 171

sebanyak 52. Sebagian besar subjek berada pada rentang usia 172

20-30 tahun yaitu 63 pegawai. 173
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Instrumen Penelitian174

Instrumen yang digunakan dalam penelitian yakni skala175

kepuasan kerja, skala grit (Grit-s) dan skala work life balance.176

Variabel kepuasan kerja diukur menggunakan skala kepuasan177

kerja oleh Robbins & Judge (2008) Terdiri dari lima faktor178

: pekerjaan itu sendiri, kompensasi, kesempatan promosi,179

pengawasan dan rekan kerja. Skala terdiri dari 20 item180

yang disusun menggunakan skala likert dengan 4 alternatif181

jawaban “sangat setuju”, “setuju”, “tidak setuju”, dan “sangat182

tidak setuju”. Contoh item “secara umum saya puas dengan183

pekerjaan ini”. Kepuasan kerja dalam penelitian ini memiliki184

reliabilitas sebesar 0,949 yang artinya skala ini reliabel dan185

terbukti dapat digunakan untuk mengukur kepuasan kerja.186

Selanjutnya, variabel grit diukur menggunakan Grit scale187

(Grit-s) yang dikembangkan oleh Duckworth (2017) dan188

diterjemahkan dari bahasa Inggris ke bahasa Indonesia oleh189

peneliti. Grit terdiri dari dua dimensi yaitu ketekunan usaha190

dan konsistensi minat. Skala ini memiliki 12 item dengan191

menggunakan skala likert yang terdiri dari 4 jawaban, poin192

1 berarti “sangat sesuai” dan poin 4 berarti “sangat tidak193

sesuai”. Contoh pernyataan item “ minat saya berubah dari194

tahun ke tahun”. Grit dalam penelitian ini memiliki reliabilitas195

sebesar 0,851 yang artinya skala ini reliabel dan terbukti dapat196

digunakan untuk mengukur grit.197

Sedangkan skala work life balance disusun oleh Fisher198

& Layte (2002) yang terdiri dari 9 item. WLB terdiri dari199

tiga aspek, yaitu, gangguan pekerjaan dengan kehidupan200

pribadi, gangguan kehidupan pribadi dengan pekerjaan, dan201

pekerjaan/kehidupan pribadi. WLB ini memakai skala likert202

dengan 4 alternatif jawaban “sangat setuju”, “setuju”, “tidak203

setuju”, dan “sangat tidak setuju”. Reliabilitas pada penelitian204

ini sebesar 0,886 yang artinya terbukti dapat digunakan untuk205

mengukur WLB.206

Prosedur Penelitian207

Penelitian ini diawali dengan melakukan persiapan, yang208

terdiri dari mempersiapkan instrumen penelitian dan209

menerjemahkan instrumen penelitian. Tahap kedua adalah210

pelaksanaan, penyebaran skala penelitian berupa link yang211

di unggah melalui sosial media kepada subjek yang sudah212

ditentukan yaitu ASN di Aceh. Pengumpulan data berupa213

penyelesaian kuesioner secara online melalui google form214

terkait laporan diri, data pribadi dan demografis yang215

berkaitan dengan pekerjaan. Selanjutnya peserta diharuskan216

mengisi kuesioner terkait skala penelitian yang berisi tentang217

pernyataan-pernyataan dengan memilih satu dari beberapa218

alternatif jawaban yang tersedia. Tahap ketiga adalah219

melakukan uji reliabilitas pada skala. Tahap terakhir yaitu220

skoring dan analisa data, dimana setelah data didapatkan,221

dilakukan penilaian yang kemudian data tersebut akan222

dianalisa menggunakan SPSS stasistic.223

Teknik Analisis Data224

Pendekatan analisis Mediation Regression Analysis (MRA)225

digunakan untuk melakukan analisis penelitian dengan226

menggunakan metode statistik. MRA adalah suatu metode227

untuk menguji moderator dan mediator dengan menggunakan228

regresi linier yang memasukkan item perkalian dua atau lebih229

pada variabel independen (Hayes, 2013). Hal ini dimaksudkan230

untuk mengetahui dan menguji pengaruh variabel mediasi231

(Work-life balance) terhadap variabel dependen (grit ) dan 232

variabel indenpenden (kepuasan kerja). 233

Hasil Penelitian 234

Uji Asumsi Klasik 235

Uji asumsi klasik yang digunakan adalah uji normalitas pada 236

Kolmogorov Smirnov Test. Hasil uji normalitas menunjukkan 237

nilai signifikansi pada grit dan kepuasan kerja sebesar 0.070, 238

sedangkan work-life balance sebesar 0.057. Artinya data 239

dalam penelitian ini berdistribusi normal (p>0.05). 240

Deskriptif Variabel Penelitian 241

Berdasarkan hasil analisa deskriptif yang telah dilakukan, 242

diperoleh hasil nilai rata-rata dan standar deviasi (SD) pada 243

masing – masing variabel. 244

Hasil kategorisasi skala kepuasan kerja, menunjukkan rata- 245

rata subjek memiliki kepuasan kerja yang tinggi dengan 246

interval (3.02 < X). Selanjutnya, variabel Work-life balance 247

subjek rata – rata berada di kategori work-life balance yang 248

sedang dengan interval (1.91 < X < 2.89). Sedangkan, pada 249

variabel grit rata-rata subjek memiliki grit yang rendah (X < 250

2.08). 251

Uji korelasi antar variabel menunjukkan bahwa terdapat 252

hubungan yang signifikan antar variabel. Variabel grit 253

berkorelasi positif dan signifikan terhadap variabel kepuasan 254

kerja (r= 0.713; p= 0.000). Selanjutnya, grit memiliki 255

hubungan yang signifikan dengan work-life balance (r= 0.573; 256

p=0.00). Adapun variabel work-life balane berhubungan kuat 257

dan signifikan pada kepuasan kerja (r= 0.642; p= 0.00). Hasil 258

ini menegaskan tidak adanya multicolinierity (R > 0.80) antar 259

variabel. 260

Uji Hipotesis 261

Uji hipotesis mediasi dilakukan dengan menggunakan analisa 262

process by Hayyes dengan teknik mediated regression 263

analysis. Berikut tabulasi hasil analisa: Grit secara langsung 264

dapat mempengaruhi kepuasaan kerja dengan nilai sebesar (β 265

= 0.636; p = 0.000), artinya semakin tinggi grit pada ASN, 266

maka semakin tinggi kepuasaan kerjanya. 267

Syarat terjadinya mediasi adalah hubungan antara grit 268

dengan WLB dan hubungan WLB dengan kepuasan kerja 269

harus signifikan. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan 270

adanya hubungan positif yang signifikan antar variavel 271

tersebut. Penelitian ini telah membuktikan adanya hubungan 272

grit dengan work-life balance karyawan (β = 0.685; p= 273

0.000). Selanjutnya menunjukkan bahwa terdapat hubungan 274

yang signifikan antara WLB dengan Kepuasan kerja (β = 275

0.359; p= 0.000). Berdasarkan analisa yang telah dilakukan 276

menunjukkan kedua syarat tersebut diterima. 277

WLB dapat menjadi memediasi pengaruh grit terhadap 278

kepuasan kerja. Peran mediasi dalam penelitian ini adalah 279

mediasi parsial, artinya grit mempengaruhi secara langsung 280

maupun tidak langsung terhadap kepuasan kerja melalui work- 281

life balance. 282

Diskusi 283

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana peran 284

work-life balance dalam memediasi pengaruh grit terhadap 285
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Tabel 1. Mean, Standar Deviasi, dan Hubungan Variabel (N = 100)

Variabel SD M 1 2 3

Grit 0.42 2.59 1
Kepuasan Kerja 0.52 2.58 0.718** 1
Work-Life Balance 0.49 2.42 0.573** 0.642** 1

Catatan: N=162;**P< 0.01

kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini membuktikan286

ada pengaruh yang signifikan grit terhadap kepuasan kerja.287

Seseorang yang memiliki grit tinggi maka kepuasan kerjanya288

juga tinggi sebagaimana penelitian dari Hwang & Lee289

(2020), Menurunnya tingkat grit mengakibatkan menurunnya290

kepuasan kerja. Memahami kepuasan kerja menjadi penting291

karena berkaitan dengan kesejahteraan, dalam hal ini individu292

membutuhkan grit dalam dirinya untuk mencapai kepuasan293

kerja.294

Adanya peningkatan grit, yang meliputi: konsistensi minat295

(kecenderungan individu untuk menjaga komitmen dan296

mempertahankan fokus untuk menyelesaikan tujuan dan297

tugas jangka panjang.) dan ketekunan usaha (kecenderungan298

untuk mencapai tujuan dalam jangka panjang dengan upaya299

berkelanjutan meskipun ada hambatan dan kemunduran)300

(Duckworth & Eskreis-Winkler , 2015). Dapat berimplikasi301

pada peningkatan kepuasan kerja yang diwujudkan dalam302

pekerjaan itu sendiri, kompensasi, promosi, pengawasan,303

dan rekan kerja Robbins & Judge (2011). Temuan ini304

konsisten dan mengkonfirmasi hasil penelitian sebelumnya305

yang dilakukan oleh Dugan et al. (2019), Gustari & Widodo306

(2021), menyatakan bahwa grit berpengaruh positif dan307

signifikan terhadap kepuasan kerja.308

Hasil analisis membuktikan work-life balance memediasi309

grit terhadap kepuasan kerja. Syarat dari adanya peran310

mediasi adalah pengaruh grit terhadap work-life balance dan311

pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja harus312

signifikan. Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan313

menunjukkan bahwa kedua syarat tersebut diterima. Artinya,314

peran work-life balance sebagai mediasi dapat ditunjukkan315

pada penelitian ini.316

Selama menjadi ASN, pegawai merasakan pentingnya317

posisi yang ditempati, mendapatkan gaji yang sesuai dan318

memiliki kesempatan promosi. Selain itu, pegawai juga319

mendapatkan pengarahan dari atasan, serta didukung oleh320

hubungan baik dengan rekan kerja sehingga mencapai321

kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan faktor kepuasan kerja322

menurut Robbins & Judge (2011), bahwa kepuasan kerja323

yang tinggi dipengaruhi oleh faktor tersebut.324

Terdapat keterkaitan antara grit, work-life balance serta325

kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki grit tinggi ditandai326

dengan ketekunan usaha dan konsistensi minta yang tinggi327

(Duckworth & Eskreis-Winkler , 2015). Pegawai yang328

mendapat skor lebih tinggi dalam grit, lebih optimis dalam329

menghadapi situasi atau kejadian buruk sebagai tantangan,330

bukan menjadikannya sebagai kegagalan. Pegawai dengan331

nilai grit yang lebih tinggi biasanya menerima kondisi mereka332

saat ini (Jeong & Jung , 2020), dan tidak membiarkan333

kesulitan menghalangi tujuan mereka, yaitu karir dan334

kehidupannya (Rebordao , 2020). Dengan grit yang tinggi,335

maka dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan336

pribadi (WLB) sehingga dapat mencapai kepuasan kerja.337

WLB pada ASN di Aceh termasuk dalam kategori tinggi, 338

dimana pekerjaan tidak mempengaruhi kehidupan pribadi 339

pegawai. Sebaliknya, mereka tidak membawa masalah pribadi 340

dalam pekerjaan. Kehidupan pribadi pegawai cukup untuk 341

meningkatkan performa dalam pekerjaan mereka. Hal ini 342

sesuai dengan aspek WLB pada teori, dapat disimpulkan 343

bahwa pegawai dapat menyeimbangkan antara pekerjaan 344

dengan kehidupan pribadi (Fisher & Layte , 2002), sehingga 345

mencapai kepuasan kerja yang tinggi. Hal tersebut sejalan 346

dengan penelitian yang dilakukan oleh Irma & Yusuf (2020), 347

Work-Life Balance dan Kepuasan Kerja memiliki nilai positif 348

dan kuat. Work-life balance penting dalam manajemen sumber 349

daya manusia karena memiliki pengaruh yang signifikan 350

terhadap kepuasan kerja. 351

Penelitian ini mampu membuktikan bahwa work-life 352

balance dapat memediasi pengaruh grit terhadap kepuasan 353

kerja. Adanya work-life balance, grit pada ASN dapat 354

mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung 355

terhadap kepuasan kerja. Selain itu, belum banyak penelitian 356

yang meneliti tentang topik ini. Penelitian terdahulu menguji 357

pengaruh grit terhadap kepuasan kerja menggunakan mediator 358

lain. Penelitian ini juga memiliki keterbatasan yaitu kurang 359

spesifiknya populasi penelitian sehingga pemilihan sampel 360

terlalu luas, dan subjek terlalu homogen sehingga tidak dapat 361

mewakili seluruh populasi. 362

Kesimpulan Dan Implikasi 363

Dapat disimpulkan dari hasil analisis data maka hipotesis 364

penelitian dapat diterima. ASN dengan grit yang tinggi, 365

maka WLB pada ASN juga tinggi sehingga kepuasan kerja 366

tinggi. Implikasi penelitian ini menjaga komitmen dan 367

mempertahankan fokus pencapaian tujuan meskipun ada 368

hambatan. Apabila grit pada pegawai tinggi serta WLB 369

yang seimbang, maka besar kemungkinan untuk mencapai 370

kepuasan kerja yang tinggi. 371
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