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ABSTRACT

The hospital is one of the health facilities that has an important role in providing health services to the community.
The quality of hospital service is heavily influenced by the performance of the staff. One factor that affects
employee performance is work-life balance. RSU X yang berada di Ponorogo is a private hospital that operates
in the field of health services. RSU x yang berada di Ponorogo has several services available including hospital
care, street care, medical care, CT scan as well as hemodialysis therapy. The aim of this study is to test and analyze
the impact of work life balance on employee performance through job satisfaction at RSU x yang berada di
ponorogo. This research is quantitative. The sampling technique uses a saturated sample with a purposive sample
type where the sample has been determined by a researcher with a specific weighting with a number of respondents
of as many as 85 nurses at Darmayu Ponorogo RSU. The statistical analysis used in this study is partial least
square (PLS) with the help of SmartPLS 3.2.9 software. The results of this study explained that work life balance
had a positive and significant impact on employee performance, work life equilibrium had a significant and
positive impact on job satisfaction, employee's performance had a negative and significant influence on
employment satisfaction and employee satisfaction was able to mediate the relationship between work life
balances and employees' performance.
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Pendahuluan

Persaingan bisnis yang semakin ketat dan perkembangan ekonomi dunia yang sangat
pesat, menuntut perusahaan untuk dapat memenangkan pasar. Seiring dengan perkembangan
teknologi, perusahaan dituntut untuk dapat beradaptasi dengan pemanfaatan teknologi yang
ada. D1 era industri 4.0 ini, peningkatan produktivitas dan peningkatan efesiensi biaya menjadi
hal penting agar perusahaan dapat bersaing dengan kompetitor (Kotler et al., 2009) Agar
perusahaan dapat bersaing dan unggul maka perusahaan membutuhkan peran sumber daya
yang baik, karena dengan adanya pengelolaan sumber daya yang baik akan menghasilkan
kinerja karyawan yang baik pula. Sumber daya manusia merupakan faktor penting yang perlu
dikelola oleh perusahaan agar dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja perusahaan.
Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan tidak lepas dari kinerja sumber daya manusia.
Sehingga penting bagi perusahaan memperhatikan work life-balance karyawan agar karyawan
dapat mempertahankan kinerjanya.

Pada dasarnya, sumber daya manusia adalah elemen penting di sebuah perusahaaan.
Perusahaan selalu mencari sumber daya manusia yang kompeten untuk membantu
berkembangnya perusahaan serta meningkatkan efisiensi operasional. Sebagai elemen penting
dalam perusahaan, maka pengolaan terhadap sumber daya manusia sudah seharusnya dijadikan
prioritas bagi perusahaan sehingga karyawan mampu bekerja dengan maksimal dan nyaman
sehingga tidak membuat karyawan ingin meninggalkan perusahaan.

Menurut (Lucy Wambui et al., 2017), Kesehatan karyawan dapat terancam jika ada
ketidakseimbangan antara kehidupan kerja yang sehat dan kehidupan kerja yang tidak sehat,
yang pada gilirannya dapat mempengaruhi kinerja baik dari individu maupun organisasi secara
keseluruhan. Menurut (Wulandari & Hadi, 2021), Work life-balance merujuk pada
seimbangnya kehidupan seorang individu dalam membagi waktu dan energi antara hidup
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pribadi, keluarga, dan pekerjaan. Jika perusahaan tidak dapat menjaga kesinambungan kerja
dan kehidupan pribadi, maka dapat berdampak negatif pada pekerja dan organisasi secara
keseluruhan.

Tingkat kepuasan karyawan pada perusahaan sangat berpengaruh terhadap seberapa
baik mereka bekerja, hal ini juga diungkapkan oleh (Rene & Wahyuni, 2018), yaitu karyawan
ketika senang terhadap pekerjaan mereka akan sering ikut andil dalam organisasi yang secara
langsung terkait dengan kinerja mereka. (Sabil, 2021) dan (Wolor et al., 2020) menuturkan
kepuasan dalam bekerja berdampak baik pada kinerja dari para karyawan. Tetapi (Bataineh,
2019) berpendapat kepuasan dalam bekerja tak berdampak besar terhadap kinerja dari para
karyawan.

(Mathis & Jackson, 2008) mengungkapkan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dikerjakan dan tidak dikerjakan oleh karyawan. Kinerja karyawan mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi. Ketika karyawan
mempunyai motivasi kerja yang baik, maka akan memberikan hasil kinerja yang baik pula,
namun hal tersebut akan sulit apabila work life-balance dan kepuasan kerja karyawan yang
tidak diperhatikan sehingga dapat berpengaruh pada kinerja karyawan itu sendiri.

Menurut Turangan et al. (2022) Work life-balance tidak memiliki pengaruh besar
terhadap kinerja karyawan. Wulandari & Hadi (2021) menemukan bahwa work life-balance
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Maharani et al. (2023) menyatakan
bahwa work life-balance memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Beberapa
penelitian telah meneliti efek work-life balance terhadap kinerja karyawan.

Ada sejumlah peneliti yang menyelidiki hubungan antara keseimbangan hidup dan
kepuasan kerja. Menurut Turangan et al. (2022) dan Muliawati & Frianto (2020), dalam
penelitiannya juga membuktikan bahwa work life-balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Namun, berdasarkan penelitian lain oleh (Foanto et al., 2020)
menyatakan bahwa work life-balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Pebrianto & Hamdani (2020) menuturkan kepuasan kerja berefek secara signifikan
pada kinerja karyawan. Murningsih (2013) juga menemukan bahwa kepuasan kerja berefek
positif n terhadap kinerja karyawan. Namun, menurut Kristine (2017), kepuasan kerja justru
berefek negatif terhadap kinerja karyawan.

Objek penelitian ini difokuskan pada Rumah Sakit Umum X Ponorogo, yaitu rumah
sakit swasta yang dikelola oleh badan hukum Kencana yang banyak menjadi rujukan
masyarakat Ponorogo untuk mendapatkan pelayanan kesehatan, sehingga Rumah Sakit Umum
X Ponorogo membutuhkan kualitas sumber daya manusia yang baik agar selalu bisa
memberikan pelayanan yang baik kepada para pasiennya sehingga pegawai yang berada di
rumah sakit ini juga bisa memiliki kepuasan kerja. Berdasarkan observasi dan pengamatan
dapat diketahui mengenai jam kerja dari Perawat di Rumah Sakit Umum X Ponorogo bisa
bekerja lebih dari jam kantor pada umumnya. Jam kerja yang panjang dan beban kerja yang
tinggi pada perawat dapat berdampak negatif pada kualitas layanan pasien. Hal ini dapat terlihat
dalam waktu tunggu yang lama perawat yang kelelahan mungkin membutuhkan waktu lebih
lama untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka, sehingga pasien harus menunggu lebih lama
untuk mendapatkan layanan. Kurangnya komunikasi perawat yang kelelahan mungkin tidak
memiliki cukup waktu untuk berkomunikasi dengan pasien dan keluarganya tentang kondisi
pasien dan rencana perawatannya. Shift kerja yang tidak teratur membuat perawat sering kali
harus bekerja shift malam, akhir pekan, dan hari libur. Hal ini dapat mengganggu pola tidur,
waktu makan, dan waktu bersama keluarga dan teman. Kesalahan medis kelelahan dapat
meningkatkan resiko kesalahan medis, yang dapat membahayakan keselamatan pasien.
Ketidakseimbangan kehidupan kerja jam kerja yang panjang dapat membuat perawat sulit
.untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan sosial mereka. Hal ini dapat menyebabkan
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masalah dalam hubungan keluarga dan teman, serta mengurangi waktu untuk kegiatan yang
mereka sukai. Maka dari itu, tujuan dari penelitian ini adalah untuk melakukan analisis
“Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan kerja”

Hipotesis

H1 : Terdapat pengaruh Positif Work life Balance berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan RSU X Ponorogo.

H2 : Terdapat pengaruh positif Work life balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja
karyawan RSU X Ponorogo.

H3 : Terdapat pengaruh positif Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
RSU X Ponorogo.

H4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh work life balance terhadap Kinerja Karyawan RSU
X Ponorogo.

Metode

Field research berarti penyelidikan yang fokus pada penghimpunan data di lapangan
(Sarwono, 2006: 26). Penyidikan ini memakai pendekatan penyelidikan lapangan untuk
mengumpulkan data di lokasi penyelidikan. Cara ini dikategorikan sebagai metodologi
penyelidikan kuantitatif, yang menitik beratkan pada penghimpunan dan analisis data numerik
untuk menghasilkan kesimpulan yang objektif dan terukur. Tujuan dari penyelidikan ini untuk
menguji hipotesis yang telah dikembangkan dengan menghimpun sampel dari populasi
tertentu. Maksud dari cara ini adalah untuk menguji hipotesis tersebut. Penyelidikan kuantitatif
menghimpun data dalam bentuk angka dan kemudian mengolahnya untuk mengekstraksi
informasi di balik angka-angka tersebut. (Martono Nanang, 2011). Dalam studi ini, sumber
informasi primer di dapatkan dengan cara wawancara dan penyebaran angket kepada para
peserta studi, yaitu karyawan yang aktif di rumah sakit di RSU X Ponorogo. Informasi
sekunder berupa pencarian data dari sumber artikel dan buku referensi yang berhubungan
dengan variabel yang diteliti yaitu konflik keluarga pekerjaan, stres kerja, kepuasan kerja, dan
niat untuk keluar digunakan dalam studi ini. Riset ini menggunakan sampel dari jumlah
populasi dan ciri-cirinya (Sugiyono, 2013:81). 85 responden adalah perawat dari beberapa
ruang yang beradi di RSU X Ponorogo. Studi ini menggunakan teknik pengambilan sampel
purposive untuk mengambil berdasarkan pertimbangan tertentu. Dalam studi ini, langkah yang
disarankan oleh Imam Ghozali (2014:37) digunakan. Pertama, pengujian pengukuran model
dilakukan untuk memastikan validitas dan reliabilitasnya. Langkah kedua adalah menguji
model secara keseluruhan untuk melihat apakah variabel yang ada di dalamnya sesuai dengan
hipotesisnya atau tidak. Hasil pengujian ini diharapkan memenuhi rumusan masalah dan
menghasilkan kesimpulan yang dapat digeneralisasikan. Imam Ghozali (2014) menjelaskan
PLS beralih ke pendekatan yang berbasis varian, di mana fokusnya terletak pada prediksi dan
penjelasan variabel dependen, sedangkan SEM berbasis kovariansi umumnya digunakan untuk
menguji kausalitas atau teori.

Hasil dan Pembahasan
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) Semua indikator dianggap valid jika
memiliki nilai korelasi lebih dari 0,70.(Imam Ghozali, 2014)
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Gambar 2. Konstruk Outer Model

Tabel 2. Hasil Pengujian Reliabilitas Konstruk

Variabel Composite reliability
'Work Life Blance 0,90
Kinerja Karyawan 0,92
Kepuasan Kerja 0,95

Composite reliability Keabsahan gabungan digunakan untuk menguji keandalan antar blok
indikator dan konstruk yang diwakilinya. Suatu variabel dapat memiliki keandalan tinggi jika
memiliki nilai keabsahan gabungan > 0,70 (Imam Ghozali, 2014). Tabel di atas terlihat
composite reliability > dari 0,70 yang menunjukkan reliabilitas komposisi, dan nilai (0,907,
0,926, dan 0,950) menandakan konsistensi yang baik dalam mempertahankan hubungan antar
item di dalam konstruk.

Tabel 2. Hasil Pengujian Cronbach’s alpha

Variabel Cronbach’s alpha
Work Life Blance 0,94
Kinerja Karyawan 0,90
Kepuasan Kerja 0,86

Cronbach’s alpha sendiri bisa memperkuat hasil dari compoiste realibility. Maksudnya evaluasi
dari internal consistencynya. Nilai untuk cornbachs alpha dapat digunakan bila >0,60(Siregar,
2014). Pada tabel diatas nilai Cronbach’s Alpha: Menunjukkan tingkat reliabilitas internal
suatu konstruk. Semua nilai Cronbach’s Alpha (0,953, 0,885, 0,946, dan 0,951) berada pada
tingkat yang baik, menandakan konsistensi tinggi antara item-item dalam setiap konstruk.

Tabel 2. Hasil Pengujian R square

Variabel R Square
Work Life Balance
Kinerja Karyawan 0,556
Kepuasan Kerja 0,685
@
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Berdasarkan nilai R-Square 0,408, Tabel 4.19 menunjukkan model dalam tentang pengaruh
konflik keluarga kerja dan stres kerja pada keinginan untuk pindah. Hasilnya menunjukkan
bahwa variabel turnover intention hanya dapat menyumbang 40,8% dari variabel konstruk
work family conflict , dan variabel lain menyumbang 59,2%.

Tabel 2. Hasil Pengujian F square

Variabel F Square
WLB -> KK 0,084
Sk > TI 1,252
KK > TI 0,558

Tabel 4.20 menunjukkan, inner model pengaruh work family conflict terhadap turnover
intention dengan nilai F-Square 0.250 bahwa prediktor variabel laten mempunyai pengaruh
dengan tingkat medium sedangkan nilai F Square dibawah 0,15 dikategorikan tingkat
lemah(Imam Ghozali, 2014)
Tabel 2. Hasil Pengujian

Variabel VIF
Work Life Balance -> | 2,252
Kinerja Karyawan
Work Life Balance -> | 1,000
Kepuasan Kerja
Kepuasan  Kerja ->| 2,252
Kinerja Karyawan

Menurut Imam Ghozali (2014), toleransi mengukur seberapa banyak keragaman dari satu
komponen pemicu yang tidak dijelaskan oleh komponen pemicu lainnya. Oleh karena itu,
semakin rendah nilai toleransi, semakin tinggi nilai VIF, dan semakin tinggi kemungkinan
adanya masalah korelasi antar komponen pemicu

1. Jika VIF lebih besar dari 10 dan nilai Toleran kurang dari 0.10 maka terjadi multikolinearitas.
2. Jika VIF kurang dari 10 dan nilai Tolerance lebih dari 0.10 maka tidak terjadi

multikolinearitas.

Pada nilai tabel VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi lebih dari 0.10 menunjukkan bahwa tidak
ada multikolinearitas pada nilai VIF, seperti yang ditunjukkan pada tabel 4.21.

Huz:)nut:%an Original| T - -value
. Sample |Statistics P Keterangan| Kesimpulan

variabel
Work Life >1,96  |[Hipotesis
Balance (Signifikan) [Diterima
o Kiners

Kinerja 0,244 2,308 0.021
Karyawan
Work Life >1,96  |Hipotesis
Balance (Signifikan)Diterima
>
KKgpuasan 0746 | 18.001 0.000

erja
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Kepuasan <1,96 [Hipotesis
Kerja ( Tidak [Diterima
L Kiner S
KKmerja 0.629 6.165 0.000 Signifikan)
aryawan

T-statistics digunakan untuk mengukur apakah hubungan antara 2 variabel bisa dikatakan
signifikan atau tidak. Korelasi setiap variabel bisa dikatakan signifikan jika memiliki besaran
nilai t-statistics > 1,96. Original sample akan mengetahui korelasi antar dua variabel mengarah
ke arah positif atau negatif (Imam Ghozali, 2014).

Pada tabel diatas, besar nilai t statistik untuk pengaruh konflik kerja keluarga pada niat pindah
adalah 2,684 > 1,96 yang mengartikan konflik kerja keluarga berdampak signifikan pada niat
pindah. Nilai t statistik yang signifikan menunjukkan bahwa konflik kerja keluarga memiliki
hubungan dengan peningkatan niat pindah.

Pengaruh stres kerja pada keinginan turnover adalah 2,112 di atas 1,96. Dengan kata lain,
konflik stres kerja berhubungan dengan peningkatan niat untuk berpindah, menurut nilai
statistik T yang signifikan.

Menurut Tabel diatas, terlihat bahwa besarnya efek langsung Konflik Pekerjaan Keluarga
terhadap niat pindah adalah 0,404, dengan angka t-statistik sebesar 2,684 yang lebih besar dari
1,96. Ini mengindikasikan adanya signifikansi. Sementara itu, pada Tabel 4.18, besarnya efek
tidak langsung Konflik Pekerjaan Keluarga terhadap niat pindah melalui Kepuasan Kerja
adalah 0,052, dengan angka t-statistik sebesar 0,3402 yang lebih kecil dari 1,96. Ini
menunjukkan tidak adanya signifikansi terhadap pengaruh tersebut. Hal serupa berlaku untuk
efek tidak langsung Stres Kerja terhadap niat pindah melalui Kepuasan Kerja, dengan koefisien
-0,035 dan angka t-statistik sebesar 0,247 yang juga tidak signifikan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa tidak ada dampak signifikan antara interaksi Kepuasan Kerja dan Konflik
Pekerjaan Keluarga atau antara interaksi Kepuasan Kerja dan Stres Kerja terhadap Niat Pindah.

Pembahasan
1. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dapat diketahui Work Life balance terhadap Kinerja Karyawan
memiliki hubungan yang positif, dikarenakan koefisien estimate sebesar 0,244. Hal ini dapat
diketahui dari data yang menunjukkan bahwa nilai t-statistic bernilai 2,308 yaitu lebih besar
dari 1,96 sehingga H1 dapat diterima.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang telah dilakukan oleh (Wulandari
& Hadi, 2021), (Wolor et al., 2020), dan (Galang, 2021) yang menuturkan adanya korelasi
positif dan signifikan pada Work Life Balance dan Kinerja Karyawan dengan kata lain, jika
Work Life Balance baik, kinerja karyawan juga akan lebih baik.

2. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian dapat diketahui Work Life balance terhadap Kinerja Karyawan
memiliki hubungan yang positif, dikarenakan koefisien estimate sebesar 0,746. Hal ini dapat
diketahui dari data yang menunjukkan bahwa nilai t-statistic bernilai 18,001 yaitu lebih besar
dari 1,96 sehingga H1 dapat diterima..
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Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang telah dilakukan oleh Yaslioglu dkk
(2013), Saputri dkk (2020), dan Soelton dkk (2020) yang mengatakan hubungan yang positif
antara work life balance dan kepuasan dalam bekerja. Dengan demikian, studi-studi terdahulu
telah memberikan landasan yang kuat untuk memahami pentingnya menjaga keseimbangan
aspek tersebut dalam meraih kepuasan kerja yang tinggi.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian dapat diketahui Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki
hubungan yang positif, dikarenakan koefisien estimate sebesar 0,629. Hal ini dapat diketahui
dari data yang menunjukkan bahwa nilai t-statistic bernilai 6,165 yaitu lebih besar dari 1,96
sehingga H1 dapat diterima.

Sejalan dengan hasil penelitian Kurnia Dewi, Maria Magdalena Minarsih, (2018) hasil
penelitian tersebut ialah kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja tidak dapat
memoderasi work family conflict, dan hal ini berdampak positif pada keinginan untuk pindah.
Dapat diartikan kepuasan kerja yang terjadi pada karyawan tidak bisa memodrasi hubungan
work Family conflict dan turnover intention.

4. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dimoderasi Kepuasan Kerja

Dari hasil uji hipotesis, dapat ditunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memediasi secara
langsung pengaruh antara Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja. menunjukkan bahwa
Work Life Balance berpengaruh secara langsung terhadap Kinerja Karyawan, dan dapat
berpengaruh secara tidak langsung terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja. Dapat
diketahui bahwa pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan
Kerja adalah positif secara signifikan.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh Yanti (2020), Nurul
etal. (2021), Setyawati et al. (2021), Medysar et al. (2019), dan Rangrez et al. (2022) yang
menyatakan variabel Kepuasan Kerja dapat memediasi hubungan antara Work Life
Balance terhadap Kinerja Karyawan.

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang telah ditulis diatas, maka dapat
disimpulkan hasil sebagai berikut:

1. Work-Life Balance berdampak positif dan signifikan pada Kinerja Karyawan. Jika
Work life-balance naik maka Kinerja Karyawan juga naik. menerapkan Work-Life
Balance yang baik dan kondusif, yang menghasilkan kinerja yang lebih baik bagi
Perawat.

2. Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. . Jika
Work life-balance naik maka Kepuasan Kerja juga naik. sehingga berdampak pada
tingkat kepuasan kerja dari setiap karyawan yang relatif baik

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika
Kepuasan Kerja naik maka Kinerja Karyawan juga naik. memiliki tingkat kepuasan
dalam bekerja yang relatif baik sehingga dapat meningkatkan kinerja dari setiap
perawat.

4. Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja. Artinya bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh Work-
Life Balance terhadap kinerja karyawan.
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