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ABSTRACT 

This study was conducted to examine the role of organizational pride as a mediator in the relationship between 
work-life balance and job satisfaction. Organizational pride is the feeling of pride that individuals experience as a 
result of identifying with an organization that has a good reputation and track record, in which the individual is 
involved. Work-life balance is an individual's ability to divide their time equally between work-related interests, such 
as completing tasks, and non-work or outside work interests, such as family, hobbies, education, and sports. Job 
satisfaction is a variable that reflects an individual's feelings about their job and aspects of their work environment. 
The sample size for this study was 111, using convenience sampling. This study is a quantitative study with multiple 
linear regression analysis methods. The results show that organizational pride is a full mediator in the relationship 
between work-life balance and job satisfaction. Therefore, organizational pride can increase the influence of 
work-life balance on job satisfaction. The value of the relationship between work-life balance and organizational 
pride is t = 2.53. The relationship between organizational pride and job satisfaction is t = 8.43. The relationship 
between work-life balance and job satisfaction is t = 1.16. Employees who feel comfortable in their job and have 
effective work-life balance will feel proud to work for the company. Organizational pride reflects strong sense and 
concern that can enhance employee job satisfaction. 
 
Keywords: work-life balance, organization pride, job satisfaction  
 

ABSTRAK 
Penelitian ini dilakukan untuk menguji Peran Kebanggaan Terhadap Organisasi Sebagai Mediator Hubungan Antara 
Keseimbangan Kehidupan Kerja dan Kepuasan Kerja. Kebanggaan terhadap organisasi merupakan perasaan bangga 
yang individu rasakan sebagai hasil pengidentifikasian diri dengan organisasi yang memiliki reputasi dan rekam 
jejak yang bagus, di mana individu tersebut terlibat. Keseimbangan kehidupan kerja adalah kemampuan individu 
untuk membagi waktunya secara seimbang untuk kepentingan yang bersifat pekerjaan, seperti penyelesaian tugas, 
dan non-pekerjaan atau di luar pekerjaan, seperti keluarga, hobi, pendidikan, dan olahraga. Kepuasan kerja adalah 
variabel yang merefleksikan perasaan individu mengenai pekerjaannya dan aspek lingkungan kerjanya. Jumlah 
sampel penelitian adalah 111 dengan menggunakan sampel convenience sampling. Penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif dengan metode analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukan bahwa kebangaan terhadap 
organisasi sebagai full mediator dalam hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja. Oleh 
karena itu kebanggaan organisasi dapat meningkatkan pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan 
kerja. Nilai hubungan keseimbangan kehidupan kerja dan kebanggaan terhadap organisasi adalah t = 2.53. 
Kebangaan terhadap organisasi dan kepuasan kerja adalah t = 8.43. Keseimbangan kehidupan kerja terhadap 
kepuasan kerja adalah t = 1.16. Karyawan yang memiliki kenyamanan dalam pekerjaannya dan memiliki 
keseimbangan kehidupan kerja yang efektif, akan merasa bangga bekerja pada perusahaan tersebut. Kebangaan 
terhadap organisasi menunjukkan perasaan yang kuat dan peduli yang dapat meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 
 
Kata Kunci: keseimbangan kehidupan kerja, kebanggaan terhadap organisasi, kepuasan kerja 
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1. PENDAHULUAN 
Kepuasan kerja adalah suatu variabel yang merefleksikan bagaimana perasaan individu 
(intrinsik) mengenai pekerjaannya dan perasaan individu (ekstrinsik) mengenai aspek situasi 
kerja pada pekerjaannya (Spector, 1997). Dalam bahasa sederhana, kepuasan  kerja adalah 
seberapa jauh individu menyukai pekerjaannya dan seberapa jauh individu tidak menyukai 
pekerjaannya (Spector, 1997). Menurut Weiss et al. (1967), kepuasan kerja adalah suatu variabel 
yang merefleksikan perasaan individu mengenai pekerjaannya dan aspek lingkungan kerjanya. 
Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu atau 
lebih aspek lainnya. Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga kerja terhadap 
pekerjaannya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian tersebut dapat 
dilakukan terhadap salah satu pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai rasa menghargai dalam 
mencapai salah satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai 
situasi kerjanya daripada tidak menyukainya. 

Berdasarkan penelitian Azeem dan Akhtar (2014), work-life balance (keseimbangan kehidupan 
kerja) berhubungan dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi keseimbangan kehidupan kerja yang 
dimiliki seseorang dapat memprediksi kepuasan kerja yang dimiliki juga tinggi. Hayman (2005) 
menjelaskan bahwa keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada keseimbangan antara 
kehidupan yang berkaitan dengan pekerjaan dan non pekerjaan. Individu dengan keseimbangan 
kehidupan kerja yang baik akan berorientasi pada tugas, mempunyai argumen yang logis, dan 
berkeinginan untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya. Semakin tinggi 
keseimbangan kehidupan kerja, semakin tinggi kepuasan kerja.  
 
Pergantian pegawai (turnover) merupakan masalah serius yang dihadapi banyak perusahaan, 
termasuk Kantor Akuntan Publik (KAP). Penelitian Sulistiyo (2017) menunjukkan bahwa dari 
sejumlah 414 auditor yang diteliti, sebanyak 56,3% karyawan tercatat pernah pindah kerja. 
Dalam laporan yang dirilis oleh PricewaterhouseCoopers Indonesia (PwC Indonesia, 2017), 
tercatat bahwa tingkat turnover karyawan sebesar 21% pada tahun 2016. Tingginya angka 
turnover karyawan ini berpotensi mempengaruhi efektivitas operasional organisasi. Turnover 
dianggap sangat merugikan bisnis manapun dalam hal biaya pelatihan serta hilangnya 
pengetahuan dan pengalaman terkait. Pada profesi akuntan publik, produktivitas kerja dapat 
terganggu akibat turnover karena seorang pegawai baru membutuhkan banyak waktu untuk 
belajar dan beradaptasi dengan lingkungan kerja barunya. Fenomena turnover juga dianggap 
penting karena auditor merupakan modal utama bagi perusahaan. Hubungan antara perusahaan 
dan klien yang didasarkan pada kepercayaan membuat klien tentu merasa lebih nyaman 
berurusan dengan karyawan yang sudah mereka kenal (MacLean, 2013; Mustofa, 2014; Jannah 
et al., 2016).  
 
MacLean (2013) menjabarkan sejumlah faktor yang dapat mempengaruhi tingginya angka 
turnover pada perusahaan akuntansi. Pertama, besarnya tanggung jawab pada setiap promosi. 
Akuntan publik kurang lebih dianggap sebagai pekerjaan “up-or-out”. Karier akuntan publik 
dikenal dengan cepat meningkatkan peringkat karyawan, terutama dengan jumlah karyawan baru 
yang dilatih setiap tahun dan perluasan pasar. Hanya dalam waktu dua tahun bekerja, individu 
dapat mengambil peran Supervisor di mana dia diberi tanggung jawab untuk memimpin tim 
rekanan. Salah satu kontributor potensial terhadap tingginya turnover adalah anggapan bahwa 
tidak semua individu cocok untuk posisi kepemimpinan. Kedua, jam kerja yang panjang. Pada 
penelitian Hermanson et al. (2016), dilaporkan bahwa rata-rata jam kerja partner di KAP adalah 
61,9 jam per minggu pada musim sibuk (busy season) dan 51,4 jam per minggu pada periode 
musim tidak sibuk (non-busy season). Sementara itu, rata-rata jam kerja auditor mencapai 71,7 
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jam per minggu selama musim sibuk dan 44,5 jam per minggu selama musim tidak sibuk. 
Menurut MacLean (2013), jam kerja yang panjang dapat memberikan tekanan pada karyawan, 
terutama karena pekerjaan auditing bergantung pada tenggat waktu yang ketat dan tingkat 
kepuasan klien yang tinggi. Jam kerja panjang ini dapat mengarahkan pada faktor penyebab 
tingginya angka turnover yang ketiga, yakni kesulitan menjaga keseimbangan kehidupan kerja 
yang ideal. Jam kerja panjang dapat membuat karyawan kesulitan menjalani kehidupan 
berkeluarga, sehingga seringkali berujung pada keharusan untuk mengorbankan salah satu aspek. 
Kesulitan dalam menjaga keseimbangan kehidupan kerja yang ideal juga dapat berkontribusi 
pada kelelahan kerja (job burnout). Di KAP, ada beberapa hal lain yang dapat berkontribusi pada 
job burnout, yakni tenggat waktu pekerjaan, perselisihan dengan klien dan kolega, serta 
perjalanan bisnis yang dipadukan dengan mengurus keluarga. Pada wawancara yang dilakukan 
Hermanson et al. (2016), karyawan KAP mengaku bahwa tuntutan pekerjaan membuat 
keseimbangan kehidupan kerja tidak bisa tercapai. Hasil wawancara juga mengungkapkan bahwa 
meskipun akuntansi publik memiliki aspek menarik seperti kumpulan orang-orang cerdas serta 
pekerjaan yang beragam dan menantang, namun jam kerja yang panjang, regulasi yang ketat, dan 
tingkat stres yang tinggi membuat pekerjaan ini tidak menarik untuk dijadikan karier jangka 
panjang bagi kebanyakan orang. 
 
Penelitian Mas-Machuca et al. (2016) menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja 
berhubungan dengan kepuasan kerja, dengan kebanggaan terhadap organisasi sebagai mediator. 
Kraemer dan Gouthier (2014) melihat kebanggaan terhadap organisasi sebagai bekal yang 
positif, mendorong lingkungan kerja yang baik dan yang membutuhkan identifikasi sosial yang 
tinggi dengan perusahaan. Terkait kebanggaan terhadap organisasi, terdapat hal yang belum 
terjelaskan dari penelitian Mas-Machuca et al. (2016). Dalam Mas-Machuca et al. (2016), 
kebanggaan terhadap organisasi hanya dijelaskan dari sisi attitudinal organization pride saja. 
Sedangkan menurut penelitian terdahulu (Gunter & Furnham, 1996; Kraemer & Gouthier, 2014), 
kebanggaan terhadap organisasi seharusnya terbagi menjadi dua, yaitu emotional organization 
pride dan attitudinal organization pride. Emotional organizational pride  digambarkan sebagai 
sesuatu yang diskrit dan intens, tapi berumur pendek, pengalaman mental. Sedangkan attitudinal 
organization pride adalah merujuk pada kebanggaan yang individu rasakan di dalam 
organisasinya, yang bersumber dari persepsi umum terhadap organisasi tersebut (Gouthier & 
Rhein, 2011). 
 
Dengan demikian, hasil penelitian Mas-Machuca et al. (2016) yang menyatakan kebanggaan 
terhadap organisasi yang berperan sebagai mediator antara keseimbangan kehidupan kerja dan 
kepuasan kerja, boleh jadi tetap dapat berfungsi secara penuh sebagai mediator, menjadi tidak 
berfungsi secara penuh, atau bahkan tidak berfungsi sebagai mediator. Dengan demikian 
penelitian ini bertujuan untuk melengkapi hasil penelitian Mas-Machucha et al. (2016) 
berdasarkan konsep kebanggaan terhadap organisasi dengan dimensi yang lebih lengkap dari 
Gouthier dan Rhein (2011), berdasarkan konsep kepuasan kerja dengan dimensi yang lebih 
lengkap dari Weiss et al. (1967), dan berdasarkan konsep keseimbangan kehidupan kerja dari 
Hayman (2005). 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran kebanggaan terhadap organisasi 
sebagai mediator dalam hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja. 
Penelitian ini akan melengkapi penelitian Mas-Machucha et al. (2016) yaitu dengan 
menambahkan konstruk emotional organization pride pada variabel kebanggaan terhadap 
organisasi. Dengan demikian, penjelasan peran kebanggaan terhadap organisasi sebagai mediator 
hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja lebih lengkap. 
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Berdasarkan latar belakang masalah yang dipaparkan di atas, rumusan masalah dalam penelitian 
ini adalah apakah kebanggaan terhadap organisasi berperan sebagai mediator dalam hubungan 
antara keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja? 
 
2. METODE PENELITIAN 
Partisipan penelitian ini adalah auditor Kantor Akuntan Publik (KAP) X dengan status karyawan 
tetap. Karakteristik ini dipilih dengan asumsi karyawan tersebut sudah mampu memahami 
pekerjaan dan organisasi tempat dia bekerja, selain itu berdasarkan fenomena yang terjadi di 
KAP X yaitu tingginya turnover yang berakibat pada banyaknya karyawan baru dengan status 
karyawan kontrak. Partisipan yang terlibat dalam penelitian ini tidak dibatasi berdasarkan usia, 
jenis kelamin, level jabatan. Adapun populasi sesuai karakteristik yang ditentukan berjumlah 137 
orang. Akan tetapi dalam proses pengumpulan data, dari 137 kuesioner yang disebar, kuesioner 
yang dikembalikan dan valid sebanyak 111. Oleh karenanya, total partisipan dalam penelitian ini 
berjumlah 111 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 
convenience sampling.  

Dalam melakukan pengukuran terhadap variabel kepuasan kerja, penulis melakukan adaptasi 
terhadap alat ukur Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) milik Weiss dan Dawis. Alat 
ukur ini mengukur tiga dimensi kepuasan kerja, yaitu: (1) Intrinsic Satisfaction, (2) Extrinsic 
Satisfaction, dan (3) General Satisfaction. Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 
Buitendach dan Rothmann (2009), pengujian reliabilitas alat ukur kepuasan kerja memiliki 
reliabilitas yang baik karena 0.960 > 0.7. 

Pengukuran terhadap variabel kebanggaan terhadap organisasi, penulis melakukan adaptasi 
terhadap alat ukur Emotional and Attitudinal Organization Pride milik Gouthier dan Rhein 
(2011). Alat ukur kebanggaan terhadap organisasi disesuaikan berdasarkan teori dari Gouthier 
dan Rhein (2011). Alat ukur ini terdiri dari 7 butir. Alat ukur ini mengukur dua dimensi 
kebanggaan terhadap organisasi, yaitu emotional organizational pride dan atitudinal 
organization pride. Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mas-Machuca et al. (2016), 
pengujian reliabilitas alat ukur kebanggaan terhadap organisasi memiliki reliabilitas yang baik 
yaitu 0.72 dan dengan validitas yaitu 0.71.   

Alat ukur keseimbangan kehidupan kerja disusun berdasarkan teori dari Jermy Hayman 
(Hayman, 2005). Peneliti melakukan adaptasi alat ukur dari Hayman (Hayman, 2005). Alat ukur 
ini terdiri dari 15 butir. Alat ukur ini mengukur tiga dimensi keseimbangan kehidupan kerja, 
yaitu: (1) Work Interference with Personal Life (WIPL), (2) Personal Life Interference with Work 
(PLIW), dan (3) Work/Personal Life Enhancement (WPLE). Pada penelitian yang dilakukan oleh 
Hayman (2005), pengujian reliabilitas alat ukur keseimbangan kehidupan kerja memiliki 
reliabilitas yang baik karena 0.960 > 0.7. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh hasil gambaran kepuasan kerja pada auditor di 
KAP X. Nilai rata-rata kepuasan kerja adalah M = 1,06 dan SD = 0,31. Skala kontinum kepuasan 
kerja minimal adalah 1 dan maksimal adalah 4. Nilai rata-rata skor kepuasan kerja auditor ini 
cenderung lebih rendah dibandingkan dengan nilai titik tengah alat ukur yaitu 2.50. Artinya, para 
auditor kurang merefleksikan perasaan individu mengenai pekerjaannya dan aspek lingkungan 
kerjanya. 
 

https://doi.org/10.24912/jmishumsen.v7i3.3558.2023  665 



Jurnal Muara Ilmu Sosial, Humaniora, dan Seni   ISSN 2579-6348 (Versi Cetak)  
Vol. 7, No. 3, Oktober 2023: hlm 662-670  ISSN-L 2579-6356 (Versi Elektronik) 

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh hasil gambaran keseimbangan kehidupan kerja 
pada auditor di KAP X. Nilai rata-rata keseimbangan kehidupan kerja adalah M = 1.11 dan SD = 
0.38. Skala kontinum kepuasan kerja minimal adalah 1 dan maksimal adalah 4. Nilai rata-rata 
skor keseimbangan kehidupan kerja auditor ini cenderung lebih rendah dibandingkan dengan 
nilai titik tengah alat ukur yaitu 2.50. Artinya, para auditor kurang dapat menyeimbangkan antara 
jumlah waktu dan upaya (effort) seseorang dalam bekerja dengan aktivitas pribadinya, yang 
dilakukan untuk menjaga suatu harmoni kehidupan.  

Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh hasil gambaran kebanggaan terhadap organisasi 
pada auditor di KAP X. Nilai rata rata kebanggaan terhadap organisasi adalah M = 1.08 dan SD 
= 0.44. Skala kontinum kebanggaan terhadap organisasi minimal adalah 1 dan maksimal adalah 
4. Nilai rata-rata skor kebanggaan terhadap organisasi auditor ini cenderung lebih rendah 
dibandingkan dengan nilai titik tengah alat ukur yaitu 2.50. Artinya, para auditor kurang  
memiliki kebanggaan terhadap organisasi tempat mereka bekerja.  

Tabel 1 
Gambaran Variabel Penelitian 
 N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation 
Kepuasan Kerja 111 0.42 2.28 1.06 0.31 
Keseimbangan 
Kehidupan Kerja 

111 0.43 2.48 1.11 0.38 

Kebanggaan Terhadap 
Organisasi 

111 0.38 3.25 1.08 0.44 

 
Uji statistik pertama yang dilakukan adalah hubungan variabel independen dan variabel 
mediator. Dapat dilihat bahwa hubungan variabel keseimbangan kehidupan kerja dan variabel 
kebanggaan terhadap organisasi, didapatkan nilai t = 2,53 > 1,96 menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan. Keseimbangan kehidupan kerja berperan sebagai prediktor dari 
kebanggaan terhadap organisasi. Semakin baik keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki, 
maka semakin tinggi kebanggaan terhadap organisasi. 

Kemudian selanjutnya melihat hubungan kebanggaan terhadap organisasi sebagai variabel 
mediator dan kepuasan kerja sebagai dependen variabel. Hasilnya menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan dengan t = 8.43, t > 1.96. Kebanggaan terhadap organisasi berperan 
sebagai prediktor dari kepuasan kerja. Semakin tinggi kebanggaan terhadap organisasi maka 
semakin tinggi kepuasan kerja yang dimiliki. Kemudian selanjutnya melihat hubungan 
keseimbangan kehidupan kerja sebagai variabel independen dan kepuasan kerja sebagai variabel 
dependen. Hasil menunjukkan terdapat hubungan yang tidak signifikan dengan t = 1.15, t < 1.96. 
Keseimbangan kehidupan kerja tidak berperan sebagai prediktor dari kepuasan kerja. Semakin 
tinggi keseimbangan kehidupan kerja maka tidak semakin tinggi kepuasan kerja. 

Berdasarkan hasil uji statistik, dapat dilihat bahwa hubungan keseimbangan kehidupan kerja jika 
sudah disertakan dengan variabel kebanggaan terhadap organisasi sebagai mediator, maka 
memiliki nilai t yang lebih besar dibandingkan dengan kepuasan kerja (t = 8.43, t > 1.96), 
dibandingkan dengan hubungan keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan kerja secara 
langsung (t = 1.15, t < 1.96). Oleh karenanya, kebanggaan terhadap organisasi berperan sebagai 
full mediator, antara keseimbangan kehidupan kerja dengan kepuasan kerja. Dengan 
diikutsertakannya variabel kebanggaan terhadap organisasi, maka hubungan antara 
keseimbangan kehidupan kerja dengan kepuasan kerja akan semakin tinggi. Hal ini sesuai 
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dengan uji persyaratan langkah ketiga dari pengujian tes mediator dari Baron dan Kenny (1986) 
bahwa hubungan antara variabel independen dan variabel dependen tidak signifikan (full 
mediator) pada saat variabel kebanggaan organisasi menjadi mediator. Model hasil analisis ini 
dapat dilihat pada Gambar 1. 

 

 

 

 

 

Gambar 1 
Hasil Uji Mediasi Kebanggaan terhadap Organisasi dalam Hubungan antara Keseimbangan 
Kehidupan Kerja dan Kepuasan Kerja 

 
 
Dari hasil perhitungan rata-rata mengenai ketiga variabel diketahui bahwa keseimbangan 
kehidupan kerja, kebanggaan organisasi, dan kepuasan kerja auditor KAP X tidaklah terlalu 
tinggi. Azeem dan Akhtar (2014), keseimbangan kehidupan kerja berhubungan dengan kepuasan 
kerja. Semakin tinggi keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki seseorang dapat memprediksi 
kepuasan kerja yang dimiliki juga tinggi.  
 
Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa kebanggaan terhadap organisasi dapat menjadi 
full mediator diantara keseimbangan kehidupan kerja dengan kepuasan kerja. Oleh karena itu 
kebanggaan organisasi dapat meningkatkan pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap 
kepuasan kerja. Penelitian ini sesuai dengan penelitian Mas-Machuca et al. (2016) bahwa 
kebanggaan organisasi berperan sebagai full mediator dalam peran keseimbangan kehidupan 
kerja terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang memiliki kenyamanan dalam pekerjaannya dan 
memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang efektif, akan merasa bangga bekerja pada 
perusahaan tersebut. Kebangaan terhadap organisasi menunjukkan perasaan yang kuat dan peduli 
yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Mas-Machuca et al., 2016). 
 
Walaupun memiliki persamaan dengan penelitian sebelumnya, pada penelitian Mas-Machuca et 
al. (2016) pengukuran kebanggaan terhadap organisasi hanya menggunakan dimensi attitudinal 
organizational pride, namun pada penelitian ini menggunakan dimensi lengkap yaitu emotional 
organizational pride dan attitudinal organizational pride sehingga gambaran kebangaan 
organisasi yang lebih lengkap. Begitu juga dengan variabel kepuasan kerja, penelitian 
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Mas-Machuca et al. (2016) pengukuran kepuasan kerja dilakukan dengan menggunakan single 
item, namun pada penelitian ini menggunakan dimensi kepuasan kerja yang  lebih lengkap yaitu 
dimensi kepuasan intrinsik, kepuasan ekstrinsik, dan general satisfaction. Jika dilihat 
berdasarkan jenis kelamin, tidak ada perbedaan kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan 
kerja antara laki-laki dan perempuan. Namun hal yang berbeda terjadi pada kebangaan terhadap 
organisasi. Laki-laki lebih memiliki kebanggaan terhadap organisasi yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan perempuan. 
 
Tabel 2 
Gambaran Keseimbangan Kehidupan Kerja, Kebanggaan terhadap Organisasi, dan Kepuasan 
Kerja Berdasarkan Jenis Kelamin 
Variabel Kategori SD p-value 
Kepuasan Kerja Laki-laki 0.30861 0.225 

Perempuan 0.31943 0.231 
Keseimbangan Kehidupan Kerja Laki-laki 0.32953 0.909 

Perempuan 0.37289 0.912 
Kebanggaan Terhadap Organisasi Laki-laki 0.44989 0.056 

Perempuan 0.24078 0.024 
    Ket: p ≤ 0.05 = signifikan 
 
4. KESIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan analisis data kebanggaan terhadap organisasi secara signifikan berperan sebagai full 
mediator antara keseimbangan kehidupan kerja dengan kepuasan kerja. Dengan demikian, 
keseimbangan kehidupan kerja yang tinggi akan meningkatkan kepuasan kerja pada auditor KAP 
X dengan dimediasi kebanggaan terhadap organisasi. Penelitian selanjutnya disarankan meneliti 
keseimbangan kehidupan kerja berdasarkan level jabatan dari partisipan sehingga mendapatkan 
gambaran yang lebih detail dan mulai merancang hal–hal yang dapat meningkatkan kebanggaan 
terhadap organisasi.  
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