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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan
training terhadap kinerja sumber daya manusia dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Studi ini dilakukan pada karyawan Rumah Sakit Umum
Daerah Kayen yang terletak di Pati Jawa Tengah. Jumlah pengambilan sampel
dalam penelitian ini adalah 200 responden yang diperoleh dengan rumus Slovin.
Pengambilan sampel menggunakan metode probability sampling dengan teknik
simple random sampling. Teknik analisis data dilakukan menggunakan metode
Structural Equation Modeling — Partial Least Square (SEM-PLS) untuk menguji
hubungan langsung dan tidak langsung antar variabel. Berdasarkan penelitian yang
dilakukan terdapat beberapa temuan yaitu work-life balance berpengaruh positif
terhadap kinerja SDM, training berpengaruh positif terhadap kinerja SDM,
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja SDM, dan kepuasan kerja juga

dapat mempengaruhi kinerja SDM sebagai variabel intervening.

Kata Kunci : Work-life balance, Training, Kepuasan Kerja, Kinerja SDM



ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of work-life balance and training on human
resource performance with job satisfaction as an intervening variable. This study
was conducted on employees of Kayen Regional General Hospital located in Pati,
Central Java. The number of samples taken in this study was 200 respondents
obtained by the Slovin formula. Sampling used the probability sampling method
with a simple random sampling technique. The data analysis technique was carried
out using the Structural Equation Modeling - Partial Least Square (SEM-PLS)
method to test the direct and indirect relationships between variables. Based on the
research conducted, there are several findings, namely that work-life balance has a
positive effect on HR performance, training has a positive effect on HR
performance, job satisfaction has a positive effect on HR performance, and job

satisfaction can also affect HR performance as an intervening variable.

Keywords: Work-life balance, Training, Job Satisfaction, HR Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Rumah sakit memainkan fungsi penting dalam menawarkan pelayanan
kesehatan yang baik kepada masyarakat. Untuk mewujudkan hal ini, rumah
sakit perlu memiliki sistem kerja yang efektif dan didukung oleh tenaga kerja yang
ahli serta terampil. Namun, pada praktiknya, banyak rumah sakit masih menghadapi
berbagai tantangan dalam meningkatkan kinerja karyawan, seperti tingginya tingkat
absensi, rendahnya produktivitas kerja, serta kualitas pelayanan yang belum
optimal (Selviani et al., 2024). Permasalahan ini dapat berpengaruh langsung
terhadap kualitas layanan kesehatan yang disediakan. Oleh karena itu, upaya dalam
peningkatan kualitas tenaga kerja menjadi hal yang sangat krusial guna menunjang
kinerja organisasi dan meningkatkan mutu layanan rumah sakit secara keseluruhan

(Handoko, 2014).

Sumber daya manusia memiliki peran yang penting pada keberhasilan suatu
organisasi, terutama dalam pengambilan keputusan, kebijakan, dan operasional.
Oleh karena itu, penting untuk memperhatikan kinerja sumber daya manusia agar
sebuah organisasi, termasuk rumah sakit, mampu menjaga kepercayaan dari
masyarakat. Dalam konteks rumah sakit, kinerja optimal tidak hanya
mencerminkan kualitas pelayanan, tetapi juga sebagai sarana perbaikan
berkelanjutan. Umpan balik dari manajemen sangat penting untuk evaluasi dan

peningkatan kinerja secara sistematis (Utari & Mulyanti, 2023).



Peningkatan kinerja karyawan rumah sakit sangat penting untuk menjaga
kualitas pelayanan kesehatan. Rumah sakit perlu menyusun strategi yang efektif
untuk mendukung peningkatan kinerja karyawan (Pramida & Mulyanti, 2023).
Dalam konteks kesehatan, kinerja mencakup kemampuan tenaga medis, seperti
dokter dan perawat, dalam memberikan layanan berkualitas serta efektivitas sistem

kesehatan dalam menyediakan akses yang cepat, mudah, dan aman bagi pasien.

Berdasarkan penjelasan fenomena di atas, penting disadari bahwa peran
karyawan sangat menentukan kemajuan rumah sakit, sehingga peningkatan kualitas
kinerja menjadi hal yang mutlak untuk mewujudkan tujuan pelayanan kesehatan
(Hasibuan, 2017). Rumah Sakit Umum Daerah Kayen berlokasi di Pati, Jawa
Tengah berdiri pada tahun 2005. RSUD Kayen adalah rumah sakit umum milik
daerah yang bertujuan untuk memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat.
Rumah sakit ini berfokus pada penyediaan layanan medis berkualitas, mendukung
inisiatif kesehatan lokal, dan senantiasa berusaha meningkatkan kualitas pelayanan

untuk memenuhi kebutuhan kesehatan masyarakat (RSUD Kayen., n.d.).

Salah satu yang melatarbelakangi bahwa upaya yang dilakukan RSUD
Kayen masih belum optimal yaitu, pada beberapa tahun terakhir RSUD Kayen
capaian kinerjanya belum optimal sesuai target yang ditetapkan. Berikut tabel data

capaian kinerja karyawan RSUD Kayen pada tahun 2018 sampai 2022:



Tabel 1. 1 Data Fluktuasi Kinerja SDM RSUD Kayen

Target Kinerja Rata-rata realisasi

Tahun © (%) : kerja

2018 80% 75,1%

2019 80% 76,5%

2020 80% 77,5%

2021 80% 78%

2022 80% 80%
Rata-rata 80% 77,42%

Sumber: Renstra RSUD Kayen 2018-2022

Berdasarkan data pada tabel 1.1 capaian kinerja RSUD Kayen dari tahun
2018 hingga 2022, terlihat bahwa rata-rata realisasi kerja belum sepenuhnya
memenuhi target yang ditetapkan. Selama lima tahun terakhir, target kinerja
tahunan ditetapkan sebesar lebih dari 80%. Namun, realisasi kinerja menunjukkan
angka yang cenderung fluktuatif dan sebagian besar berada di bawah target. Pada
tahun 2018, realisasi kinerja hanya mencapai 75,1%, sedikit meningkat pada tahun
2019 menjadi 76,5%, kemudian naik lagi menjadi 77,5% pada 2020 dan 78% pada
2021. Baru pada tahun 2022, kinerja menyentuh angka 80%, sesuai dengan target
minimum yang ditetapkan. Rata-rata kinerja selama lima tahun tersebut hanya
mencapai 77,42%, yang masih berada di bawah target organisasi (RSUD Kayen,

2017).

Fakta ini menunjukkan adanya kesenjangan antara target dan realisasi
kinerja sumber daya manusia yang perlu dicermati lebih lanjut. Beberapa faktor
yang diduga berkontribusi terhadap kondisi ini antara lain adalah kurang
seimbangnya antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (work-life balance),

terbatasnya pelatihan dan pengembangan kompetensi (training), serta tingkat



kepuasan kerja yang belum optimal. Work-life balance yang buruk dapat
menyebabkan stres kerja dan menurunkan motivasi (Adhitarma & Adnyani, 2023),
sementara kurangnya pelatihan berdampak pada rendahnya kemampuan teknis dan
non-teknis karyawan (Nurunnisa & Rani, 2024). Selain itu, kepuasan kerja yang
rendah sering kali berujung pada menurunnya loyalitas dan semangat kerja

(Robbins & Judge, 2019).

Salah satu metode yang ampuh untuk meningkatkan kinerja karyawan bisa
melalui penerapan work-life balance dan program pelatihan. (Bouwmeester et al.,
2021). Work-life balance membantu karyawan antara tugas pekerjaan dan
kehidupan pribadi dapat menurunkan tekanan mental dan meningkatkan rasa puas
terhadap pekerjaan, sehingga berdampak positif pada kinerja (Pramida & Mulyanti,
2023). Khususnya sektor kesehatan, pengelolaan work-life balance yang baik
memungkinkan tenaga kesehatan bekerja secara produktif tanpa mengabaikan
kehidupan pribadi, berkontribusi pada loyalitas, etos kerja, dan kualitas pelayanan

lebih baik (Chendra et al., 2023).

Work-life balance menjadi salah satu yang harus diperhatikan untuk
mempertahankan kinerja karyawan. Work-life balance yang terjaga memungkinkan
karyawan untuk mengelola waktu, energi, dan tanggung jawab secara optimal,
supaya dapat bekerja lebih fokus, efisien, dengan tingkat stress yang lebih rendah,
sehingga memberikan efek positif terhadap peningkatan kinerja karyawan secara
keseluruhan (Opatrnd & Prochazka, 2023). Menerapkan kebijakan dan suasana

kerja yang mendukung terciptanya work-life balance, agar karyawan merasa lebih



sejahtera, termotivasi, dan mampu memberikan kontribusi terbaiknya dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab professional (Putri & Supartha, 2020).

Pelatihan karyawan merupakan suatu proses yang bertujuan untuk
memberikan pengetahuan dan memperkenalkan hal-hal baru yang diperlukan
dalam melaksanakan tanggung jawab pekerjaan (Ratnasari et al., 2021). Pelatihan
berperan penting bagi organisasi karena membantu individu mencapai tingkat
kompetensi yang diperlukan guna menunjang pencapaian tujuan organisasi. Oleh
karena itu, pelatithan menjadi komponen dalam pengelolaan sumber daya manusia
terutama dalam mengembangkan keterampilan yang relevan sesuai kebutuhan

organisasi.

Pelatihan karyawan berperan penting dalam meningkatkan keterampilan
dan pemahaman karyawan yang berkaitan dengan pekerjaannya sehingga
meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja (Wahyuni et al., 2023). Dengan
mengimplementasikan kedua pendekatan ini secara bersamaan, rumah sakit bisa
membangun suasana kerja yang lebih sehat dan efisien, yang pada akhirnya

memperbaiki mutu layanan kesehatan yang diberikan kepada pasien.

Hasil penelitian (Salsabila et al., 2025) menunjukkan work-life balance
memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka work-life
balance yang terjaga membantu karyawan mengatur waktu dan tenaga antara tugas
kerja dan kehidupan pribadi, sehingga bisa menurunkan tingkat stress, kelelahan,

dan risiko kelelahan kerja yang berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Akan



tetapi menurut penelitian (Meha et al., 2025) membuktikan bahwa work-life

balance memiliki efek negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh (Kiftiyah & Al Banin, 2023) menunjukan
bahwa pelatihan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja memberikan karyawan
tambahan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang tepat untuk
menyelesaikan tugas dengan lebih efektif dan efisien. Hasil tersebut berbeda
dengan temuan penelitian (Atawirudi et al., 2020) menunjukkan bahwa pelatihan

berdampak negatif terhadap kinerja karyawan.

Kepuasan kerja adalah penilaian pribadi dari seorang karyawan mengenai
pekerjaannya dalam suatu organisasi. Ini meliputi perasaan bahagia atau tidak
bahagia, serta tingkat kepuasan atau ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan
terkait dengan tugas-tugas yang dilakukannya. Kepuasan kerja dapat dipengaruhi
dari hubungan karyawan dengan suasana kerja dan penilaian individu mereka

terhadap pekerjaan yang dijalani (Rosmaini & Tanjung, 2019).

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya biasanya lebih
berkomitmen untuk memberikan kontribusi aktif, serta mempunyai tingkat nilai
yang tinggi terhadap organisasi. Mereka cenderung memiliki dorongan intrinsik
untuk berusaha lebih kuat dan menjadi lebih produktif. Di sisi lain, karyawan yang
tidak puas dengan pekerjaannya sering kali memutuskan untuk meninggalkan
organisasi karena mengalami penurunan kedisiplinan dan produktivitas kerja

(Pitasari & Perdhana, 2018).



Hasil penelitian (Wijaya & Suwandana, 2022) menunjukkan adanya bukti
bahwa kepuasan kerja memberikan dampak positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian (Bakti et al., 2024) memberikan bukti bahwa work-life
balance memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Dan penelitian menurut (Budiono, 2024) menyatakan bahwa pelatihan kerja

berdampak positif terhadap kepuasan kerja.

berdasarkan pada fenomena permasalahan mengenai pencapaian kinerja
sumber daya manusia yang belum optimal, serta adanya research gap dalam hasil-
hasil penelitian sebelumnya, maka penelitian ini menggunakan work-life balance
dan training sebagai variabel independen dan menjadikan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Selain itu, peneliti ingin membuktikan apakah peningkatan
sumber daya manusia berpengaruh pada kinerja yang baik jika didukung oleh work-
life balance yang sehat dan timbulnya motivasi dari hasil pelatihan yang diberikan
kepada karyawan. Kemudian, dengan mengetahui faktor-faktor yang mungkin
memiliki kontribusi atau pengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia di RSUD
Kayen, diharapkan dapat meningkatkan kinerja SDM sehingga tujuan rumah sakit

dapat tercapai dengan lebih efektif.

Walaupun telah banyak penelitian yang membahas masing-masing variabel
ini, hubungan antara keempat variabel tersebut masih sulit untuk diinterpretasikan,
dan banyak organisasi yang masih menghadapi tantangan dalam menciptakan work-
life balance yang mendukung serta memberikan pelatihan yang mampu memotivasi
karyawan untuk berinovasi. Oleh karena itu, peneliti berusaha untuk menyelidiki

lebih lanjut mengenai Peningkatan Kinerja SDM Melalui Work Life Balance



Dan Training Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi

Kasus Pada RSUD Kayen - Pati) serta memahami mekanisme yang

menghubungkan keempat variabel ini.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya dan didasarkan

pada fenomena yang ada maka rumusan masalah pada penelitian ini “bagaimana

model peningkatan kinerja sdm melalui work-life balance dan training (studi kasus

pada RSUD Kayen — Pati) ” Kemudian pertanyaan penelitian (quetion research)

yang muncul sebagai berikut:

p—

N

[99)

o

5.

. Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja?

Bagaimana pengaruh training terhadap kepuasan kerja?

. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM?

Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap kinerja SDM?

Bagaimana pengaruh ¢raining terhadap kinerja SDM?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang diatas, didapat beberapa tujuan penelitian sebagai

berikut:

l.

2.

Menganalisis pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja
Menganalisis pengaruh training terhadap kepuasan kerja
Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM
Menganalisis pengaruh work-life balance terhadap kinerja SDM

Menganalisis pengaruh training terhadap kinerja SDM



1.4 Manfaat

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini berpotensi untuk memperdalam pemahaman para peneliti
serta meningkatkan pengetahuan di bidang manajemen SDM, terutama
terkait kinerja SDM, kepuasan kerja, work-life balance, dan training dalam
sektor pelayanan kesehatan. Selain itu, diharapkan penelitian ini dapat
dijadikan referensi bagi peneliti-peneliti selanjutnya.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan mampu menyuguhkan saran bagi pihak
manajemen Rumah Sakit Umum Daerah Kayen dalam merumuskan
kebijakan terkait peningkatan kinerja sumber daya manusia melalui
penguatan work-life balance, program pelatihan yang berkesinambungan,

dan peningkatan kepuasan kerja pegawai.



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

Pada bab ini, peneliti akan menjelaskan informasi dan data dengan menguraikan
tinjauan pustaka, studi literatur, landasan teori yang berkaitan dengan variabel
kinerja sumber daya manusia, kepuasan kerja, work-life balance, dan training. Dari
setiap variabel menjelaskan terkait definisi masing masing variabel, indikator-

indikator, penelitian terdahulu dan hipotesis penelitian.

2.1 Variabel-Variabel Penelitian
2.1.1 Kinerja SDM
2.1.1.1 Definisi Kinerja SDM

Kinerja merupakan indikator keberhasilan seseorang dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawabnya guna mencapai sasaran yang telah ditentukan.
Sementara itu, kinerja karyawan mencakup seluruh aktivitas yang dilakukan oleh
seseorang maupun kelompok dalam sebuah organisasi, yang dijalankan
berdasarkan tanggung jawab mereka, dengan tujuan mencapai sasaran organisasi

yang sah secara hukum serta sesuai dengan norma moral dan etika (Amalia et al.,

2022).

Menurut (Meha et al., 2025), kinerja sumber daya manusia adalah hasil kerja
yang diperoleh individu atau kelompok pada sebuah organisasi, yang berlandaskan
pada tanggung jawab masing-masing. Kinerja ini bertujuan untuk meraih tujuan
organisasi secara legal dan sah, tanpa melanggar hukum, serta tetap memperhatikan

norma moral dan etika yang berlaku. Dengan demikian, kinerja tidak hanya
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mencerminkan hasil yang dicapai, tetapi juga bagaimana proses pencapaian
tersebut dilakukan, menjaga keselarasan antara tujuan organisasi dan kepatuhan

terhadap prinsip-prinsip yang ada.

Kinerja sumber daya manusia merupakan capaian kerja individu atau
kelompok dalam sebuah organisasi, yang diukur menggunakan standar dan
indikator tertentu guna mendukung tujuan organisasi. Peningkatan kinerja dapat
terjadi jika individu yang terlibat memiliki kinerja baik aspek kualitas dan kuantitas
kinerja ini tercermin dari output pekerjaan yang dihasilkan oleh individu saat

menjalankan tugas sesuai tanggung jawabnya (Ferri & Prasetyo, 2023).

Berdasarkan teori teori diatas tentang kinerja sumber daya manusia bisa
disimpulkan bahwa kinerja merupakan ukuran keberhasilan individu atau
kelompok dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Kinerja sumber daya manusia melibatkan seluruh aktivitas
yang dilakukan oleh seseorang atau kelompok dalam organisasi, yang berlandaskan
pada tugas dan tanggung jawab mereka, serta bertujuan untuk mencapai tujuan
organisasi yang telah ditentukan. Selain itu, kinerja juga mencakup tidak hanya
hasil yang dicapai, tetapi juga proses dalam mencapainya, dengan memperhatikan
kepatuhan terhadap prinsip-prinsip yang ada. Peningkatan kinerja organisasi
bergantung pada kualitas dan kuantitas hasil kerja individu yang terlibat, yang dapat

diukur menggunakan berbagai standar dan indikator yang relevan.

2.1.1.2 Faktor - Faktor yang mempengaruhi Kinerja SDM
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Menurut (Indrawaty et al., 2024) mengidentifikasi beberapa faktor utama yang

memengaruhi kinerja SDM, antara lain:

1. Perilaku organisasi yang mencakup pola interaksi dan dinamika dalam
organisasi yang memengaruhi cara individu bekerja dan berkolaborasi.

2. Kepuasan kerja dengan tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya
yang berdampak pada motivasi dan produktivitas.

3. Kondisi fisik dan sosial di lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja,
baik dengan memberikan dukungan maupun hambatan.

4. Budaya organisasi yang mencakup nilai, norma, dan kebiasaan yang dianut
dalam organisasi dan mempengaruhi perilaku para karyawan.

5. Pembelajaran organisasi berdasarkan kemampuan organisasi untuk terus
belajar dan beradaptasi melalui individu dan tim.

6. Kepemimpinan terhadap gaya dan efektivitas pemimpin dalam memotivasi

dan mengarahkan karyawan.

2.1.1.3 Indikator Kinerja SDM
Menurut (Amalia et al., 2022) menyatakan ada empat indikator dari kinerja sumber

daya manusia yaitu:

1. Kualitas
Kualitas mencerminkan sejauh mana hasil pekerjaan memenuhi standar mutu yang
telah ditetapkan oleh organisasi. Semakin tinggi kesesuaian hasil kerja dengan
kriteria tersebut, maka semakin baik pula mutu dari kinerja individu. Hal ini

menunjukkan ketelitian serta kecermatan dalam menyelesaikan tugas.
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2. Kuantitas
Aspek kuantitas menilai jumlah pekerjaan yang bisa diselesaikan oleh individu
dalam waktu tertentu. Semakin banyak output pekerjaan yang diperoleh tanpa

mengabaikan kualitas, maka semakin tinggi tingkat produktivitas individu tersebut.

3. Efektivitas
Efektivitas menggambarkan sejauh mana suatu pekerjaan berhasil mewujudkan
tujuan yang telah ditentukan dengan cara paling efisien. Kinerja yang efektif tidak
hanya fokus pada penyelesaian tugas, tetapi juga pada hasil yang memberikan

kontribusi positif dan signifikan bagi organisasi.

4. Kontribusi
Kontribusi mengukur sejauh mana individu berperan aktif dalam membantu
pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh. Hal ini meliputi partisipasi
melalui inisiatif pribadi, kemampuan bekerja sama, serta nilai tambah yang

diberikan melalui gagasan, tindakan, dan hasil kerja yang dihasilkan.

2.1.2 Kepuasan Kerja
2.1.2.1 Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja yaitu penilaian diri bersifat subjektif terhadap pekerjaan
seseorang, dapat dipengaruhi dari berbagai faktor, dari segi internal maupun dari
lingkungan kerja. Kepuasan ini tercermin dari perasaan senang atau tidak senang
saat menjalani pekerjaannya. Ketika seseorang merasa senang dengan
pekerjaannya, ia cenderung memiliki semangat tinggi dan termotivasi. Sebaliknya,

jika seseorang merasa kurang puas, maka akan kehilangan antusiasme, enggan pergi
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bekerja, dan cenderung malas dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Berbagai
faktor tersebut berperan penting dalam membentuk persepsi karyawan mengenai
kepuasan atau ketidakpuasan atas pekerjaan yang dijalaninya (Budi Santoso &

Yuliantika, 2022).

Menurut (Nurvianto et al., 2024), kepuasan kerja adalah bentuk sikap
positif akan muncul ketika seorang karyawan merasa puas terhadap pekerjaanya
serta berbagai faktor lainnya. Perasaan puas ini muncul setelah karyawan
membandingkan antara harapan terhadap hasil kerja dengan realita yang
diterimanya. Karyawan yang merasa puas biasanya menunjukkan komitmen tinggi,
aktif berkontribusi, dan memiliki dedikasi kuat terhadap organisasi. Selain itu,
mereka juga umumnya memiliki motivasi intrinsik yang membuat mereka lebih

bersemangat dalam bekerja dan meningkatkan produktivitas.

Kepuasan kerja merupakan perasaan senang yang dirasakan karyawan pada
saat bekerja, yang dipengaruhi oleh berbagai aspek, seperti kompensasi yang
sebanding dengan tanggung jawab pekerjaannya dan suasana kerja yang
menyenangkan. Lingkungan yang kondusif memungkinkan karyawan membangun
hubungan baik dengan rekan-rekannya. Pemberian kompensasi yang sesuai bisa
menjadi salah satu cara untuk meningkatkan kepuasan kerja sebagai bentuk
penghargaan atas dedikasi dan kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan. Pemberian kompensasi yang sepadan memiliki pengaruh signifikan
terhadap tingkat kepuasan, motivasi kerja, serta kualitas hasil kerja yang dihasilkan

oleh karyawan (Pamungkas, 2022).
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Berdasarkan teori-teori yang telah dikemukakan, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah penilaian subjektif yang dipengaruhi oleh berbagai faktor
internal individu serta situasi lingkungan kerja, yang tercermin dalam sikap senang
atau tidak senang terhadap pekerjaan. Ketika karyawan merasa puas, mereka
cenderung lebih termotivasi, bersemangat, dan berkomitmen untuk memberikan
kontribusi yang aktif serta meningkatkan produktivitasnya. Sebaliknya,
ketidakpuasan dapat menyebabkan menurunnya semangat kerja dan kurangnya
motivasi. Faktor penting lainnya dapat memengaruhi kepuasan kerja adalah
kompensasi yang adil dan kondisi lingkungan kerja yang mendukung
memungkinkan interaksi harmonis antar rekan kerja. Pemberian kompensasi yang
tepat sebagai bentuk penghargaan atas dedikasi karyawan bisa meningkatkan
kepuasan kerja, motivasi, dan kualitas hasil kerja mereka, yang pada gilirannya

mendukung pencapaian tujuan perusahaan.

2.1.2.2 Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Budi Santoso & Yuliantika, 2022) menyatakan ada empat indikator dari

kepuasan kerja yaitu:

1. Pekerjaan itu sendiri
karyawan diberikan kesempatan untuk bertanggungjawab terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja akan tercapai jika tugas yang diemban sesuai pada minat dan
kemampuannya. Pekerjaan yang menarik dan menantang akan memberikan

kepuasan untuk karyawan, karena mereka dapat melaksanakan tugas dengan baik.

2. Upah
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Gaji yang adil dan sebanding dengan tanggung jawab pekerjaan merupakan faktor
penting dalam kepuasan kerja. Karyawan merasakan puas apabila menerima gaji
yang sesuai dengan beban tugasnya dan merasakan perlakuan adil dibandingkan

dengan rekan kerja lainnya.

3. Pengawasan
Pengawasan yang efektif memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja. Karyawan merasa puas apabila atasan memberikan perhatian, komunikasi
yang transparan, serta dukungan teknis yang diperlukan untuk mendukung kinerja

mereka.

4. Rekan kerja
Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh hubungan yang harmonis antar sesama rekan
kerja. Suasana kerja yang kondusif, harmonis, dan saling mendukung akan
membuat karyawan merasa lebih puas, karena mereka dapat bekerja sama secara

efektif dalam menyelesaikan tugas.

2.1.3 Work-life balance
2.1.3.1 Definisi Work-life balance

Menurut (Khateeb Kéroly, 2021) menjelaskan work-life balance adalah
pencapaian keseimbangan yang memadai dalam berbagai aspek kehidupan yang
memerlukan waktu, energi, dan sumber daya. Dengan work-life balance yang baik,
karyawan dapat mengeksplorasi minat dan bakat mereka, yang pada gilirannya

dapat meningkatkan kreativitas. Sebaliknya, jika keseimbangan tersebut tidak
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tercapai dengan baik, kinerja karyawan bisa menurun dan berpotensi berdampak

negatif pada aspek kehidupan lainnya.

Menurut (Arifin & Muharto, 2022), work-life balance adalah kondisi di
mana seseorang mampu menyeimbangkan tanggung jawab dan kewajiban di tempat
kerja dengan kehidupan pribadinya tanpa mengabaikan salah satunya.
Keseimbangan ini menjadi faktor penting yang mempengaruhi kinerja tenaga
kesehatan, terutama bagi mereka yang bekerja dengan jam kerja yang tidak tetap
atau sistem shift, yang menyulitkan pengaturan kehidupan pribadi mereka. Kondisi
ini sering menimbulkan kebingungan di antara tenaga kerja dalam menjalankan
tugas mereka. Namun, jika seseorang berhasil menjaga keseimbangan pekerjaan
dengan kehidupan pribadi, hal itu dapat meningkatkan rasa keterikatan dan

ketahanan dalam pekerjaan mereka.

(Pamungkas, 2022) menjelaskan work-life balance adalah konsep yang
mengharuskan seseorang menyeimbangkan peran mereka dalam dua aspek penting,
yaitu pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dalam pengertian yang lebih luas,
keseimbangan ini mencakup pencapaian keberhasilan dan kepuasan dalam kedua
bidang tersebut, sehingga menghasilkan kehidupan yang memuaskan dan bahagia.
Oleh karena itu, setiap karyawan perlu menjaga keseimbangan antara kehidupan
pekerjaan dan kehidupan pribadi agar dapat mencapai produktivitas yang optimal
tanpa mengorbankan kebahagiaan pribadi mereka (Isni et al., 2022). Keseimbangan
ini tidak hanya mendukung kinerja yang efektif di tempat kerja, tetapi juga

berkontribusi pada kualitas hidup secara keseluruhan.
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Berdasarkan teori teori diatas tentang work-life balance maka dapat
disimpulkan bahwa work-life balance adalah konsep penting yang mengharuskan
seseorang untuk menyeimbangkan peran mereka antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Ketika keseimbangan ini tercapai dengan baik, karyawan dapat
mengalokasikan waktu, energi, dan sumber daya secara efektif, yang
memungkinkan mereka untuk mengeksplorasi minat dan bakat, meningkatkan
kreativitas, serta mencapai kepuasan dalam kehidupan pribadi dan profesional.
Sebaliknya, jika keseimbangan tersebut terganggu, kinerja karyawan dapat
menurun, yang berdampak negatif pada aspek kehidupan lainnya. Keseimbangan
ini sangat penting bagi tenaga kerja, terutama bagi mereka yang memiliki jam kerja
yang tidak teratur atau sistem shift, yang sering kali menyebabkan kesulitan dalam
mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Oleh karena itu,
menjaga keseimbangan yang baik antara kedua aspek ini dapat meningkatkan

produktivitas, keterikatan, dan kualitas hidup secara keseluruhan.

2.1.3.2 Indikator Work-life balance
Menurut (Khateeb Karoly, 2021) menyatakan ada empat indikator dari work-life

balance yaitu:

1. Keseimbangan Waktu
Seseorang yang memiliki keseimbangan waktu yang optimal mereka akan tetap
fokus terhadap pekerjaanya. Keseimbangan waktu yang baik mampu menyediakan
waktu untuk berinteraksi dengan keluarga, teman, serta melakukan aktivitas

rekreasi yang mendukung kesejahteraan mereka di luar pekerjaan.
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2. Keseimbangan keterlibatan
Keseimbangan keterlibatan mengukur seberapa baik karyawan dapat
menyeimbangkan keterlibatan emosional dan komitmen mereka antara pekerjaan
dan kehidupan pribadinya. Karyawan yang mampu mengelola keterlibatan dengan
baik di kedua bidang tersebut tidak akan merasa tertekan atau bingung antara peran

profesional dan pribadi mereka.

3. Keseimbangan kepuasan
Kesimbangan kepuasan adalah tingkat kepuasan yang dirasakan seseorang terhadap
kehidupan mereka, baik dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Kepuasan
tercapai ketika pekerjaan yang dilakukan dapat memenuhi kebutuhan di tempat
kerja dan kehidupan keluarga, yang tercermin dari kualitas hubungan dengan

keluarga, teman, serta hasil kerja yang dicapai.

4. Keseimbangan Mental
Keseimbangan mental mengacu pada kemampuan seseorang dalam
mempertahankan stabilitas emosi dan kondisi psikologis di tengah tekanan
pekerjaan dan tanggung jawab pribadi. Indikator ini mengukur sejauh mana
individu mampu mengatasi stres, mencegah kelelahan mental, dan memisahkan
urusan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Seseorang yang memiliki keseimbangan
mental yang baik biasanya merasa lebih tenang, tidak mudah merasa cemas, dan
dapat menikmati waktu istirahat tanpa terganggu oleh beban pekerjaan. Aspek ini
sangat penting karena berdampak langsung pada kepuasan kerja, performa, serta

kesehatan mental secara keseluruhan.
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2.1.4 Training
2.1.4.1 Definisi Training

Menurut (Pramono & Handini, 2020), menjelaskan bahwa pelatihan
diartikan sebagai proses ntuk meningkatkan pengetahuan maupun keterampilan
karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab pekerjaan tertentu. Melalui
pelatihan, karyawan mengalami perubahan yang terstruktur dalam aspek
pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku mereka, yang terus berkembang
seiring waktu. Tujuan dari pelatihan ini adalah untuk mempersiapkan karyawan
mampu mencapai target yang ditetapkan organisasi, serta memastikan mereka
memenuhi standar kompetensi yang diinginkan dalam mendukung keberhasilan
organisasi. Pelatihan efektif tidak hanya meningkatkan kinerja individu, tetapi juga
dapat memberikan dampak positif bagi produktivitas dan pencapaian sasaran

jangka panjang perusahaan.

Pelatihan merupakan proses terstruktur yang bertujuan mengembangkan
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku karyawan agar sesuai memenuhi tujuan
organisasi. Proses ini memberikan pemahaman mendalam bagi karyawan baru
maupun berpengalaman mengenai cara efektif melaksanakan tugas sesuai standar
organisasi. Dengan demikian, pelatthan karyawan memiliki kemampuan untuk
mendukung pencapaian tujuan organisasi secara efisien dan produktif. Pelatihan
yang tepat membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan di lingkungan kerja,
memperkuat budaya organisasi, serta meningkatkan daya saing perusahaan

(Budiono, 2024).
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Program pelatihan dirancang untuk mempersiapkan karyawan agar lebih
kompeten dalam menjalankan tugas mereka, sehingga berdampak positif pada
kinerja organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang memiliki keterampilan lebih
baik dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih efisien, menangani masalah yang
lebih kompleks, dan berkontribusi pada peningkatan kualitas serta inovasi. Selain
itu, pelatihan efektif mampu meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja,

menciptakan suasana kerja yang lebih produktif dan kompetitif (Nafis et al., 2023)

Berdasarkan teori teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa pelatihan adalah
proses yang bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan
perilaku karyawan agar mampu menjalankan tugas secara efektif sesuai dengan
tujuan organisasi. Melalui pelatihan, karyawan diharapkan mengembangkan
kemampuan yang memenuhi standar kompetensi yang diinginkan, sehingga
mendukung keberhasilan organisasi. Pelatihan efektif tidak hanya meningkatkan
kinerja individu, tetapi berkontribusi pada produktivitas perusahaan, mendukung
karyawan tetap beradaptasi dengan perubahan, serta memperkuat budaya dan daya
saing organisasi. Oleh karena itu, pelatihan dirancang dan dilaksanakan dengan baik
akan membawa dampak positif baik bagi perkembangan karyawan maupun

kemajuan perusahaan secara keseluruhan.

2.1.4.2 Indikator Training
Menurut (Pramono & Handini, 2020) menyatakan ada empat indikator dari training

yaitu:

1. Jenis pelatihan
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Jenis pelatihan harus disesuaikan dengan kebutuhan yang ada. Berdasarkan analisis
kebutuhan pelatihan, program pelatihan dirancang untuk meningkatkan kinerja dan
etika kerja karyawan pada level bawah dan menengah. Dengan pelatihan yang tepat,
karyawan di berbagai tingkatan berkembang sesuai peran dan tanggung jawab

mereka.

2. Materi Pelatihan
Materi pelatihan mencakup berbagai topik yang relevan dengan pekerjaan, seperti
manajemen, administrasi, psikologi kerja, komunikasi, dan kepemimpinan. Materi
yang komprehensif ini bertujuan untuk mengembangkan keterampilan teknis dan

non-teknis karyawan dalam lingkungan kerja.

3. Tujuan pelatihan
Tujuan pelatihan harus jelas dan terukur. Pelatihan diselenggarakan dengan tujuan
untuk meningkatkan keterampilan karyawan sehingga mencapai kinerja secara
optimal. Selain itu, pelatihan juga bertujuan untuk meningkatkan pemahaman

karyawan terhadap etika kerja yang wajib diterapkan di lingkungan kerja mereka.

4. Frekuensi Pelatihan
Frekuensi pelatthan mengukur seberapa sering pelatihan diberikan kepada
karyawan dalam periode tertentu. Indikator ini mencerminkan komitmen organisasi
terhadap pengembangan SDM. Contohnya meliputi jumlah pelatihan per karyawan,
total sesi pelatihan, persentase peserta, serta durasi pelatihan. Frekuensi ini juga
menunjukkan konsistensi pelatihan dan menjadi acuan dalam evaluasi serta

perencanaan pengembangan karyawan.
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2.2 Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Pengaruh Work-life balance terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian (Wijaya & Suwandana, 2022) membuktikan bahwa work-
life balance memiliki efek positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
dengan cara meningkatkan kesejahteraan individu, memungkinkan karyawan
dalam mengatur tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif.
Karyawan mampu menjaga keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi
cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja lebih tinggi sehingga berdampak positif

pada kinerja mereka.

Penelitian lain (Indrian et al., 2023) menemukan work-life balance
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Ketika
karyawan dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka
biasanya merasa lebih puas dengan pekerjaannya, yang tercermin dalam

peningkatan motivasi, komitmen, dan produktivitas pada peningkatan kinerja.

Hasil penelitian (Bakti et al., 2024) membuktikan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Keseimbangan yang
baik tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi memungkinkan karyawan
memilik waktu yang cukup untuk beristirahat serta berinteraksi dengan keluarga
dan teman, sehingga secara keseluruhan meningkatkan kepuasan kerja.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis pertama yang diajukan adalah:

H1: Work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja
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2.2.2 Pengaruh Training terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Budiono, 2024), pelatihan
kerja memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Keberhasilan pelatihan
sangat bergantung pada kualitas materi dan relevansinya dengan tugas serta
tanggung jawab pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi perlu merancang dan
melaksanakan program pelatithan yang efektif dan sesuai dengan kebutuhan
karyawan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang secara tidak langsung

akan mendorong peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh.

Hasil penelitian (Kiftiyah & Al Banin, 2023) membuktikan bahwa pelatihan
kerja memberikan pengaruh positif pada kepuasan kerja. Ini menunjukkan pelatihan
dirancang dengan tepat dan relevan bisa meningkatkan kepuasan karyawan
berdampak positif pada kinerja mereka. Organisasi perlu meningkatkan kualitas
pelatihan supaya dapat memenuhi harapan dan kebutuhan karyawan. Berdasarkan
uraian di atas maka hipotesis kedua yang diajukan adalah:

H2: Training berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

(Bakti et al., 2024) membuktikan pada kepuasan kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Tingkat kepuasan kerja yang
tinggi semakin baik pula pencapaian kerja yang dirasakan. Faktor-faktor seperti
kepuasan terhadap pekerjaan, promosi, gaji, dan rekan kerja yang mendukung

kinerja yang lebih baik.
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Penelitian dilakukan oleh (Indrian et al., 2023) penelitian ini menemukan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Karyawan merasa puas dengan lingkungan kerja dan work-life balance
akan menghasilkan kinerja yang lebih baik, ini menunjukkan pentingnya kedua

faktor tersebut dalam meningkatkan produktivitas sumber daya manusia.

Hasil penelitian (Kiftiyah & Al Banin, 2023) menemukan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia. Hasil
penelitian ini mengindikasikan bahwa karyawan merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen berdampak positif pada kinerja

mereka, terutama dalam memberikan pelayanan kesehatan.

Penelitian (Wijaya & Suwandana, 2022) menunjukkan bukti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kinerja.
Karyawan yang memiliki kepuasan kerja tinggi, dalam hal keseimbangan kerja dan
kehidupan kinerja yang lebih baik. Pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung kepuasan karyawan untuk meningkatkan kinerja SDM. Berdasarkan

uraian di atas maka hipotesis ketiga yang diajukan adalah:

H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya

manusia

2.2.4 Pengaruh Work-life balance terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Hasil penelitian (Mulatta & Waskito, 2024) menemukan bahwa work-life

balance secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang
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mampu menjaga work-life balance akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih

tinggi, yang kemudian meningkatkan kinerjanya mereka.

Penelitian lain (Bakti et al., 2024) membuktikan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa work-life balance berperan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan, terutama bila didukung oleh gaya kepemimpinan yang

mendukung keseimbangan tersebut.

Penelitian (Salsabila et al., 2025) menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia.
Ketidakseimbangan work-life balance dapat menurunkan kinerja, sedangkan
peningkatan work-life balance berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan
motivasi karyawan. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis keempat yang
diajukan adalah:

H4: Work-life balance berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya

manusia

2.2.5 Pengaruh Training terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia

Hasil penelitian (Salsabila et al., 2025) menunjukkan bahwa pelatihan
memiliki dampak yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pelatihan
dirancang dengan baik dan mencakup pengembangan keterampilan dan

pengetahuan, mendorong tercapainya produktivitas dan efisiensi kerja.

Penelitian (Budiono, 2024) menemukan bahwa pelatthan memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, yang kemudian
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berdampak pada peningkatan kinerja mereka. Pelatihan relevan dan sesuai dengan
kebutuhan karyawan dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, yang

berujung pada kinerja yang lebih baik.

Penelitian (Kiftiyah & Al Banin, 2023) membuktikan bahwa pelatihan kerja
berpengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia.
Pelatihan sesuai dengan kebutuhan karyawan dapat meningkatkan keterampilan
dan kemampuan mereka, sehingga meningkatkan kinerja dalam memberikan
pelayanan kesehatan. Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis kelima yang
diajukan adalah:

HS5: Training berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia

2.3 Model Empirik

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah yang diberikan di
atas, hubungan antara variabel dalam penelitian ini dapat dilihat dalam perspektif
hubungan variabel independent work-life balance dan training terhadap variabel
dependent kinerja sumber daya manusia dengan variabel interveningnya adalah

kepuasan kerja sebagai berikut:

Work Life
Balance (X1)

Kinerja
SDM (Y2)

Kepuasan
Kerja (Y1)

Training
(X2)

Gambar 2. 1 Model Empirik
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BAB III
METODE PENELITIAN

Pada bab ini menjelaskan tentang metode melaksanakan penelitian, yang
terdiri dari jenis penelitian, sumber data, teknik pengumpulan data, variabel dan

indikator, responden, dan teknik analisis data.

3.1 Jenis Penelitian

Pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian eksplanatori (explanatory
research) dengan tujuan menguraikan hubungan antara variabel-variabel yang
diteliti (Sugiyono, 2019). Dengan pendekatan kuantitatif, yaitu pendekatan
berfokus pada analisis data dalam bentuk angka yang diolah menggunakan teknik
statistik (Sugiyono, 2019). Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan
variabel dependent, independent, dan intervening. Varibel dependent yaitu kinerja
sumber daya manusia, sedangkan variabel independent yang dimaksud adalah

work-life balance dan training, untuk variabel interveningnya yaitu kepuasan kerja.

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah sebuah wilayah generalisasi terdiri dari subjek atau objek
dengan karakteristik dan kualifikasi tertentu yang ditentukan oleh peneliti,
sehingga dapat diteliti dan dijadikan dasar untuk menarik kesimpulan yang relevan
(Sugiyono, 2019). Sesuai pengertian di atas, dalam penelitian ini populasinya
adalah seluruh 331 karyawan pada Rumah Sakit Umum Daerah Kayen, meliputi 27
tenaga medis, 170 perawat dan bidan, 14 farmasi, 9 kesmas, 7 gizi, 49 keteknisian

medis dan 55 tenaga non kesehatan.
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Sampel merupakan sebagian dari populasi yang mewakili jumlah dan
karakteristik tertentu yang dimiliki oleh populasi tersebut. Penentuan ukuran
sampel merupakan proses untuk menentukan seberapa besar jumlah sampel yang
akan digunakan dalam penelitian (Sugiyono, 2019). Pada pelitian ini, teknik
pengambilan sampel menggunakan metode probability sampling, yaitu metode
yang memberikan kesempatan bagi setiap elemen dalam populasi untuk terpilih
menjadi sampel. Metode probability sampling yang digunakan adalah sample
random sampling, dimana anggota sampel dipilih secara acak tanpa
mempertimbangkan strata atau kategori dalam populasi. Jumlah sampel dalam
penelitian ini ditentukan menggunakan rumus slovin, dengan perhitungan sebagai
berikut:

n= N

1 +N (e)?

Keterangan:
n = jumlah sampel yang diperlukan
N = ukuran populasi

e = Tingkat kesalahan sampel (sampling eror) 5% = 0,05 berdasarkan tingkat
kepercayaan yang ditetapkan, maka dengan menggunakan rumus slovin, jumlah

sampel dalam penelitian ini dapat dihitung sebagai berikut:

n= 331
1 +331(0,05)
n= 331
1,8275
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n = 181 (dibulatkan menjadi 200)

sampel dalam penelitian ini dibulatkan menjadi 200 responden karena peneliti ingin
mendapatkan hasil penelitian lebih valid dan dapat mencerminkan kondisi

sebenarnya dari populasi.

Tabel 3. 1 Sampel Penelitian

No Keterangan Hasil
1 Tenaga Medis (27 : 331) x 200 16
2 Perawat dan Bidan (170 : 331) x 200 103
3 Kefarmasian (14 : 331) x 200 9
4 Kesmas (9 : 331) x 200 5
5 Gizi (7 : 331) x 200 4
6 Keteknisian Medis (49 : 331) x 200 30
7 Tenaga Non Kesehatan (55 : 331) x 200 33

Total 200

Berdasarkan dari hasil perhitungan sampel dengan rumus diatas, ditemukan
bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 200 sumber daya manusia yang
ada pada Rumah Sakit Umum Daerah Kayen, meliputi 16 tenaga medis, 103
perawat dan bidan, 9 farmasi, 5 kesmas, 4 gizi, 30 keteknisian medis dan 33 tenaga

non kesehatan.

3.3 Sumber dan Jenis Data
3.3.1 Data Primer

Data primer adalah sumber data langsung yang didapat peneliti melalui
metode seperyi seperti wawancara dan penyebaran kuesioner (Sugiyono, 2019).
pada data primer yang didapat dari penelitian ini dari pendapat responden yang
diteliti, yang disampaikan melalui jawaban tertulis dari kuesioner yang dibagikan

kepada sumber daya manusia Rumah Sakit Umum Daerah Kayen.
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3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang tidak diperoleh secara langsung dari
objek penelitian, melainkan berasal dari sumber lain yang dapat mendukung
pelaksanaan penelitian, seperti literatur dan dokumen tertulis (Sugiyono, 2019).
Dalam penelitian ini, data sekunder diperoleh dari berbagai sumber, termasuk
penelitian sebelumnya, artikel, jurnal, buku, situs web, serta informasi lainnya yang
relevan dengan topik penelitian. Data kinerja sumber daya manusia dan jumlah

sumber daya manusia yang diperoleh dari Rumah Sakit Umum Daerah Kayen.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Pengumpulam data dalam penelitian ini dilakukan melalui penyebaran
kuesioner. Menurut (Sugiyono, 2019) kuesioner merupakan metode pengumpulan
data yang dilakukan dengan meminta responden untuk menjawab sejumlah
pertanyaan atau pernyataan tertulis. Kuesioner yang diberikan dirancang untuk
memperoleh penilaian responden terhadap masing-masing karakteristik atau
variabel yang telah ditentukan melalui jawaban atas pertanyaan yang disediakan.
Pengisian penilaian kuesioner menggunakan pengukuran skala likert karena sesuai
dengan tujuannya adalah mengukur pendapat atau persepsi individu. Berdasarkan

skala likert, jawaban setiap kuesioner memiliki bobot skor sesuai dengan tabel

berikut:
Tabel 3. 2 Skala Penilaian Likert
Keterangan Kode Bobot Skor

Sangat Setuju SS 5

Setuju S 4

Cukup Setuju CS 3

Tidak Setuju TS 2

Sangat Tidak Setuju STS 1
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3. 5 Definisi Operasional Varibel dan Indikator

Pada penelitian ini, variabel yang dianalisis mencakup work-life balance,
training, dan kepuasan kerja, seta hubungannya dengan kinerja sumber daya

manusia. Definisi untuk setiap variabel akan diuraikan dalam tabel berikut:

Tabel 3. 3 Definisi Operasional

Nama Definisi Operasional Indikator Sumber
Variabel Rujukan
Work-life ~ Work-life balance didefinisikan 1. Keseimbangan (Khateeb
balance sebagai pencapaian pengalaman waktu Karoly,

yang  memuaskan  dalam 2. Keseimbangan 2021)
berbagai bidang kehidupan, keterlibatan

dengan pengelolaan sumber 3. Keseimbangan

daya seperti energi, waktu, dan kepuasan

komitmen, yang terbagi secara 4. keseimbangan
seimbang di antara berbagai mental

aspek kehidupan.
Training  Pelatihan adalah suatu usaha 1. Jenis pelatihan (Pramono &
peningkatan pengetahuan dan 2. Materi Handini,
keahlian seorang karyawan pelatihan 2020)
untuk  mengerjakan  suatu 3. Tujuan
pekerjaan tertentu. pelatihan
4. Frekuensi
pelatihan
Kepuasan Kepuasan kerja adalah perasaan 1. Pekerjaan (Budi
Kerja senang atau tidak senang dalam 2. Upah Santoso &
menjalankan pekerjaannya. 3. Pengawasan Yuliantika,
Ketika  seseorang  merasa 4. Rekan kerja 2022)
senang menjalani  pekerjaan
maka seseorang tersebut akan
merasakan kepuasan terhadap
pekerjaannya.
Kinerja Kinerja SDM adalah seluruh 1. Kualitas (Amalia et
SDM aktivitas yang dilakukan oleh 2. Kuantitas al., 2022)
individu atau kelompok dalam 3. Efektifitas
suatu organisasi, yang 4. Kontribusi

dilaksanakan berdasarkan tugas
dan tanggung jawab mereka,
dengan tujuan mencapai sasaran
yang telah ditentukan.
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3. 6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Smart Partial Least Square (PLS)

Teknik analisis yang diterapkan pada penelitian ini adalah Structural
Equation Model (SEM) dengan pendekatan Partial Least Square (PLS) atau yang
dikenal sebagai (SEM-PLS). Metode Partial Least Square merupakan teknik
analisis yang kuat karena tidak mengharuskan data memenuhi asumsi tertentu,
dapat digunakan untuk berbagai jenis skala data, serta tidak memerlukan asumsi

dan ukuran sampel yang besar (Ghozali, 2023).

Tujuan dari model PLS adalah membantu peneliti mengidentifikasi variabel
laten untuk keperluan prediksi, dimana variabel tersebut dibentuk sebagai
kombinasi llinier dari indikator-indikator yang menyusunnya (Ghozali, 2023).
Weight esstimate untuk membentuk skor variabel laten diperoleh dengan
mempertimbangkan spesifikasi dari inner model, yaitu model struktural yang
menghubungkan variabel laten satu sama lain, serta outer model, yaitu model
pengukuran yang menggambarkan hubungan antara indikator dengan konstruknya.
Tujuannya adalah meminimalkan residual variance pada variabel dependen, baik
variabel laten maupun indikatornya. Data yang dikumpulkan berbentuk angka dan
hasil pengukuran variabel, disertai dengan penjelasan yang mendukung, yang
kemudian akan dianalisis dengan menerapkan metode kuantitatif, yang
dikumpulkan melalui hasil penyebaran kuesioner.

Outer model berfokus pada evaluasi kualitas data, termasuk validitas dan
reliabilitas. Validitas data dievaluasi melalui metode pengukuran convergent

validity dan discriminant validity. Sementara reliabilitas diuji dengan menganalisis
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nilai Composite Reliability melalui peninjauan pada perolehan nilai Cronbach's
Alpha. Dalam model ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan
nilai t-hitung dengan t-tabel. Hipotesis alternatif (H1) diterima jika t-hitung lebih
besar dari t-tabel, sedangkan jika tidak terpenuhi, maka hipotesis nol (HO) diterima
dan hipotesis alternatif ditolak.

Berdasarkan hipotesis dan model penelitian, persamaan regresi linear berganda
bisa dirumuskan sebgai berikut:

Y1 bl X1+b2X2+e

Y2 = b3 X1 +b4X2+b5Y1 +e

Di mana dapat mendapatkan keterangan sebagai berikut:

Yl = Kepuasan Kerja

\ ¢ = Kinerja SDM

b = Koefisien Regresi
X1 = Work-life balance
X2 = Training

e = Error Term

3.6.2 Outer Model (Measurent Model)

Analisis  Quter Model (Measurement Model) digunakan untuk
mengidentifikasi dan menentukan hubungan antara konstruk variabel laten dengan
indikator-indikator yang membentuknya. Tahapan pengujian pada outer model
sebagai berikut:

3.6.2.1 Convergent Validity

Dalam analisis outer model, uji Convergent validity pada model pengukuran
reflektif dilakukan dengan menilai korelasi antara skor indikator dan skor konstruk.

Indikator dikatakan memiliki validitas konvergen yang tinggi apabila nilai
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korelasinya melebihi 0,70 terhadap konstruk yang diukur. Namun dalam konteks
pengembangan awal skala pengukuran dan jika jumlah indikator per konstruk
relative sedikit (sekitar 1 hingga 4 indikator), nilai loading antara 0,50 hingga 0,60

masih dapat diterima (Ghozali, 2023).

3.6.2.2 Uji Discriminant Validity

Dalam analisis outer model, Discriminant validity pada model pengukuran
reflektif dievaluasi melalui cross loading, yaitu dengan membandingkan korelasi
antara indikator dan konstruknya dengan korelasi terhadap konstruk lain. Indikator
memiliki korelasi lebih tinggi antara konstruk lainnya, hal tersebut menunjukkan
konstruk laten tersebut lebih tepat saat memprediksi indikator pada bloknya sendiri.
Cara lain untuk menguji discriminant validity adalah membandingkan square root
of average variance extracted (AVE) pada konstruk dengan nilai korelasi antar
konstruk dalam model. Apabila nilai akar AVE suatu konstruk lebih besar
dibandingkan korelasinya pada kosntruk lain, maka konstruk tersebut memiliki
discriminant validity yang baik. Model dianggap memiliki nilai discriminant

validity yang baik apabila AVE nilainya lebih dari 0,50 (Ghozali, 2023).

3.6.2.3 Uji Composite Reliability

Dalam analisis outer model, pengujian Composite Reliability dilakukan
untuk menilai tingkat akurasi, konsistensi dan ketepatan instrument untuk
mengukur suatu konstruk. Pada pendekatan PLS-SEM menggunakan program
SmartPLS, Suatu konstruk dianggap reliabel apabila nilai composite reliability

melebihi 0,70 (Hair et al., 2017). sementara itu, berdasarkan nilai Cronbach's
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Alpha, konstruk dikatakan realibel jika memiliki nilai alpha lebih dari 0,60 (Sekaran

& Bougie, 2016).

3.6.3 Inner Model (Structural Model)

Analisis Inner Model (Structural Model) digunakan untuk mengidentifikasi
dan menetapkan hubungan antar konstruk laten dalam model. Adapun tahap uji
pada inner model:

3.6.3.1 Uji Koefisien Detersminasi (R-Square)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana model
mampu menjelaskan variasi dari variabel dependen, dengan nilai berada pada
rentang antara nol hingga satu. Pengujian model struktural dilakukan dengan
menilai R—Square, yang berfungsi sebagai indikator uji goodness — fit dari model.

Menurut (Ghozali, 2023) kriteria dalam pengukuran R-Square sebagai berikut:

1) Nilai R-Square 0,75 menunjukkan hubungan antar konstruk yang kuat.
2) Nilai R-Square 0,50 menunjukkan hubungan antar konstruk yang sedang.

3) Nilai R-Square 0,25 menunjukkan hubungan antar konstruk yang lemah.

3.6.3.2 Efek Size (F-Square)

Effect Size (F-Square) digunakan untuk menilai sejauh mana peran suatu
variabel dalam model, khususnya untuk melihat apakah kehadiran variabel tersebut
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap perubahan nilai R-Square. Menurut

(Ghozali, 2023) kriteria pada pengukuran F-Square adalah sebagai berikut:

1) Nilai f-Square 0,35 menunjukkan adanya pengaruh besar antara variabel

laten independen terhadap variabel laten dependen.
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2) Nilai f-Square 0,15 menunjukkan pengaruh yang sedang.
3) Nilai f-Square 0,02 menunjukkan pengaruh yang kecil.
3.6.3.3 Predictive Relevance (Q-Square)

Q-square atau relevansi presiktif adalah bentuk pengukuran untuk menganalisis
seberapa baik atau relevan suatu model dalam memprediksi penelitian yang
dilakukan (goodness of fit) (Ghozali et al., 2015). Nilai g-square dapat diperoleh

dengan rumus perhitungan (Hair et al., 2017) sebagai berikut:
Q? =1-(1-R?%)(1-R%)
Adapun kriteria nilai pada perhitungan Q-square adalah sebagai berikut:

1. Q-square > 0 berarti model penelitian memiliki predestive relevance yang
terbilang baik.
2. Q-square < 0 berarti model penelitian memiliki predestive relevance yang

terbilang tidak baik.

3.6.4 Analisis Pengujian Hipotesis

3.6.4.1 Analisis Direct Effect

Uji hipotesis untuk menilai signifikansi hubungan variabel-variabel dengan
melihat nilai dari koefisien parameter dan tingkat signifikansi T-statistik, diperoleh
melalui metode bootstrapping (Ghozali, 2023). Suatu hipotesis dinyatakan diterima
apabila nilai T-statistik melebihi 1,96 dan nilai P value lebih kecil dari tingkat
signifikansi yang ditetapkan, yaitu 0,05 (5%) karena variabel independen memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Jika suatu hipotesis
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dinyatakan ditolak apabila nilai T-statistik kurang dari 1,96 dan nilai P value lebih
besar dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, yaitu 0,05 (5%) karena variabel

independen tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

3.6.4.2 Analisis Indirect Effect

Uji mediasi sebagai efek pengaruh mediasi yang digunakan untuk
memeriksa hipotesis terkait pengaruh langsung dari variabel independen terhadap
variabel dependen (Ghozali, 2023). Dengan kriteria apabila nilai P-values kurang
dari 0,05 maka bersifat signifikan dan terdapat pengaruh tidak langsung sehingga
variabel intervening dainggap sebagai mediator. Jika nilai P-values lebih dari 0,05
bersifat tidak signifikan dan menunjukkan pengaruh secara langsung sehingga

variabel intervening dianggap tidak memainkan peran sebagai mediator.
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BAB 1V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab IV ini akan dipaparkan mengenai gambaran umum data penelitian yang
diperoleh dari hasil umpan balik responden. Hasil pengolahan data selanjutnya akan

dijadikan dasar analisis dan tanggapan atas hipotesis yang diajukan.

4.1 Gambaran Umum Responden

Pada penelitian ini, responden yang dianalisis adalah karyawan pada Rumah
Sakit Umum Daerah Kayen dengan jumlah 200 responden yang diklasifikasikan
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, lama bekerja, posisi kerja, jam
kerja, dan status pekerjaan. Adapun detail deskriptif mengenai responden penelitian

ini dijelaskan pada tabel sebagai berikut:

4.1.1 Jenis kelamin

Tabel 4. 1 Jenis Kelamin

Keterangan Jumlah Presentase

Perempuan 132 66%

Laki - Laki 68 34%
Total 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa dari 200 jumlah total
responden, sebagian besar responden adalah karyawan perempuan sebanyak 132
responden dengan presentase 66%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan
yang bekerja di RSUD Kayen di dominasi oleh perempuan, dominasi ini dapat

dikaitkan dengan peran gender yang berkembang di masyarakat, di mana pekerjaan
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yang menuntut empati, ketelatenan, dan kemampuan merawat lebih sering

diasosiasikan dengan perempuan.

Kemudian presentase paling sedikit ada pada karyawan laki-laki sebanyak
68 responden dengan presentase 34%. Hal ini menunjukkan keterlibatan laki-laki
dalam bidang pekerjaan rumah sakit, terutama pada posisi keperawatan dan
pelayanan pasien, masih relatif rendah. Rendahnya angka ini dapat disebabkan oleh
stereotip gender yang menganggap profesi di bidang perawatan lebih cocok untuk
perempuan, sehingga laki-laki cenderung memilih bidang lain yang dianggap lebih

maskulin atau teknis.

4.1.2 Usia
Tabel 4. 2 Usia
Keterangan Jumlah Presentase
18-25 33 16,5%
26-35 82 41%
36-45 85 42.,5%
Total 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa masing-masing range usia
tidak selisih terlalu banyak, namun didominasi oleh usia antara 36-45 tahun dengan
presentase 42,5%. Hal in1 kemungkinan disebabkan bahwa kelompok usia tersebut
berada pada fase produktif dalam dunia kerja, di mana individu umumnya telah
memiliki pengalaman kerja yang cukup serta kestabilan dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya. Selain itu, pada usia tersebut, karyawan cenderung lebih
siap secara mental dan profesional untuk menghadapi tuntutan kerja di lingkungan

rumah sakit yang dinamis sepertt RSUD Kayen. Lalu disusul dengan karyawan
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yang berusia antara 26-35 tahun dengan presentase 41%. Dan responden paling

sedikit berada di usia 18-25 tahun dengan presentase 16,5%.

4.1.3 Pendidikan Terakhir
Tabel 4. 3 Pendidikan Terakhir

Keterangan Jumlah Presentase
SMA 20 10%
D3 98 49%
S1 69 34,5%
S2 13 6,5%
Total 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.3 karyawan dengan pendidikan terakhir Diploma
menempati posisi yang mendominasi dengan capaian presentase 49%. Hal itu
terjadi karena karyawan dengan pendidikan tersebut umumnya merupakan lulusan
dari program studi vokasi di bidang kesehatan, seperti keperawatan atau kebidanan,
yang memang banyak dibutuhkan di rumah sakit. Dilanjukan dengan tingkat sarjana
memiliki presentase 34,5%. Angka tersebut menunjukkan bahwa karyawan dengan
pendidikan terakhir sarjana umumnya menempati posisi fungsional tertentu atau
jabatan struktural yang membutuhkan kualifikasi lebih tinggi, seperti tenaga medis,
manajerial, atau staf administrasi tingkat atas. Diikuti dengan tingkat SMA dengan

presentase 10%, dan tingkat Magister dengan presentase 6,5%.

4.1.4 Lama Bekerja
Tabel 4. 4 Lama Bekerja

Keterangan Jumlah Presentase
1-5 tahun 37 18,5%
6-10 tahun 78 39%
>10 tahun 85 42.5%
Total 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan tabel 4.4 dapat dijelaskan bahwa jumlah responden di RSUD
Kayen dengan mayoritas responden yang sudah lama bekerja kisaran lebih dari 10
tahun dengan presentase 42,5%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
karyawan telah memiliki pengalaman kerja yang cukup untuk memahami sistem
dan alur pelayanan rumah sakit, namun masih berada pada fase pengembangan
karier. Kemudian diikuti responden yang sudah lama bekerja antara 6-10 tahun
dengan presentase 39% dan responden dengan lama bekerja antara 1-5 tahun

dengan presentase 18,5%.

4.1.5 Posisi Kerja
Tabel 4. 5 Posisi Kerja

Keterangan Target Sampel = Realisasi Presentase
Dokter 16 6 3%
Perawat / Bidan 103 105 52,5%
Farmasi 9 9 4,5%
Kesehatan Masyarakat 5 5 2,5%
Gizi 4 4 2%
Teknisi Medis 30 30 15%
Tenaga Non Kesehatan 33 41 20,5%
Total 200 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa deskripsi responden
yang didapatkan dari kuesioner berdasarkan posisi kerja paling banyak adalah
perawat ataupun bidan dengan presentase 52,5%. Hal ini disebabkan oleh
kebutuhan rumah sakit yang tinggi terhadap tenaga keperawatan dan kebidanan
untuk mendukung pelayanan pasien secara langsung dan berkelanjutan. Profesi ini
merupakan ujung tombak dalam sistem pelayanan kesehatan. Diikuti oleh tenaga

non kesehatan dengan presentase 20,5%, teknisi medis dengan presentase 15%,
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farmasi dengan presentase 4,5%. Selanjutnya dokter dengan presentase 3%,

kesehatan masyarakat dengan presentase 2,5%, dan gizi dengan presentase 2%.

4.1.6 Jam Kerja
Tabel 4. 6 Jam Kerja

Keterangan Jumlah Presentase
Shift 151 75,5%
Non Shift 13 6,5%
8 jam kerja 36 18%
Total 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa didominasi responden dengan
jam kerja shift dengan presentase 75,5%. Hal ini disebabkan oleh sistem kerja di
rumah sakit yang harus berlangsung selama 24 jam penuh untuk memenuhi
kebutuhan pelayanan kesehatan pasien. Oleh karena itu, tenaga medis dan
keperawatan umumnya dijadwalkan dalam sistem shift untuk memastikan
kontinuitas layanan. Dikuti dengan 8 jam kerja dengan presentase 18% dan jam

kerja non shift dengan presentase 6,5%.

4.1.7 Status Pekerjaan
Tabel 4. 7 Status Pekerjaan

Keterangan Jumlah Presentase
PNS 86 43%
PPPK 61 30,5%
THL 43 21,5%
Out Sourcing 10 5%
Total 200 100%

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.7 diatas dilihat bahwa status pekerjaan didominasi oleh

responden dengan status pekerjaan PNS dengan presentase 43%. Hal ini karena
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RSUD sebagai instansi pemerintah lebih banyak merekrut ASN untuk menjamin
keberlanjutan pelayanan dan stabilitas tenaga kerja. Selain itu, jabatan strategis
seperti dokter spesialis dan perawat senior umumnya diisi oleh pegawai berstatus
PNS, sementara tenaga honorer dan kontrak hanya digunakan sebagai pelengkap
kebutuhan SDM. Diikuti dengan status pekerjaan PPPK dengan presentase 30,5%,
tenga harian lepas dengan presentase 21,5%, dan out sourcing dengan presentase

5%.

4.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif variabel ini bertujuan untuk memahami serta mengkaji
karakteristik data responden yang telah terkumpul mengenai variabel work-life
balance, training, kepuasan kerja, dan kinerja SDM. Berdasarkan kuesioner yang
telah disebar dan dikumpulkan oleh peneliti, dengan total 100 responden.
Pengumpulan data responden untuk kepentingan evaluasi penelitian, dengan
menggunakan sistem rating dengan skala likert dimana skor tertinggi adalah 5 dan
skor terendah adalah 1. Kemudian dalam melakukan perhitungan untuk
mengentahui nilai indeks berdasarkan skala likert, dengan mengacu pada pendapat

(Chin, 1998) dapat dihitung menggunakan rumus sebagai berikut:

(Skor Tertinggi —Skor Terendah )
3

Rentang Skala =

(5-1)

Rentang Skala =

Rentang Skala = 1,33
Berdasarkan hasil perhitungan diatas, kategori jawaban responden terhadap

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebgai berikut:
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1,00-2,33 : Rendah atau tidak baik. Artinya menujukkan bahwa kondisi

variabel yang masih rendah atau masih kurang.

2,34 -3,66 : Sedang atau cukup. Artinya menunjukkan bahwa kondisi variabel

yang sedang atau sudah cukup.

3,67—-5,00 : Tinggi atau baik. Arinya menunjukkan bahwa kondisi variabel

yang tinggi atau sudah baik.

Tabel 4. 8 Nilai Indeks dan Kategori Penilaian

Nilai indeks Kategori Penilaian
1,00 - 2,33 Rendah

2,34 — 3,66 Sedang

3,67 — 5,00 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

4.2.1 Variabel Work-life Balance

Work-life balance menjadi salah satu faktor utama yang mempengaruhi
kepuasan kerja dan kinerja SDM. Hal tersebut menjadi strategi perusahaan dalam
mengelola SDM dan merumuskan kebijakan untuk mencapai tujuan. Variabel ini
diukur dengan 4 indikator, yaitu keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan,
keseimbangan kepuasan, dan kesimbangan mental. Berikut hasil responden dari
penyebaran kuesioner pada karyawan RSUD Kayen terkait work-life balance pada
tabel berikut:

Tabel 4. 9 Analisis Deskriptif Variabel Work-life Balance

Indikator Jawaban Responden Total Mean Nilai
1 2 3 4 5 Indeks
Kesimbangan F 11 7 16 52 114 200 3,69
Waktu (FxS) 11 14 48 208 456 737 Tinggi

F 7 14 11 52 116 200 4,28
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Kesimbangan (FxS) 7 28 33 208 580 856 Tinggi
Keterlibatan

Kesimbangan F 17 8 57 117 200 4,31
Kepuasan (FxS) 11 14 24 228 585 862 Tinggi

Kesimbangan F 6 12 9 59 114 200 431
Mental (FxS) 6 24 27 236 570 863 Tinggi
Rata-rata 4,14 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan
responden mengenai work-life balance mencapai angka yang tergolong “Tinggi”
yaitu pada rata-rata 4,14 dan masuk pada skala interval 3,67 — 5,00. Kondisi ini
menggambarkan bahwa work-life balance di RSUD Kayen telah terjaga dengan

baik.

Jika dilihat berdasarkan rata-ratanya, angka 4,31 menempati skor tertinggi,
dimana kondisi tersebut menunjukkan bahwa indikator keseimbangan kepuasan
dan keseimbangan mental memiliki pengaruh yang cukup tinggi dibanding dengan
indikator lainnya dalam memicu work-life balance yang baik dan positif. Indikator
lain juga berdampak pada kondisi work-life balance, seperti pada indikator
keseimbangan keterlibatan dengan skor sebesar 4,28 yang mana masih tergolong
dalam kategori tinggi. Ketika terjadi keseimbangan keterlibatan dalam perusahaan,
hal tersebut turut memberikan kontribusi besar terhadap peningkatan work-life
balance secara keseluruhan. Artinya, ketiga indikator tersebut memiliki simpulan
yang tidak jauh berbeda dalam mengukur penciptaan work-life balance yang positif,
karena ketiganya berperan penting dalam menciptakan harmoni antara kehidupan

kerja dan pribadi karyawan.
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Selanjutnya pada indikator keseimbangan waktu dengan skor yaitu sebesar
3,69. Indikator tersebut termasuk pada kategori yang memiliki nilai indeks tinggi,
artinya ketika sebuah perusahan mampu memberikan keseimbangan waktu yang
baik terhadap para karyawan, karena mereka merasa memiliki waktu yang cukup
untuk memenuhi kebutuhan pribadi maupun keluarga tanpa terganggu oleh tuntutan

pekerjaan.

4.2.2 Variabel Training

Variabel training ini merujuk pada proses untuk meningkatkan
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku karyawan yang diukur dengan 4 indikator
seperti jenis pelatihan, materi pelatihan, tujuan pelatihan, dan frekuensi pelatihan.

Berikut sajian dari hasil tanggapan responden dari variabel training:

Tabel 4. 10 Analisis Deskriptif Training

Indikator Jawaban Responden Total Mean Nilai
1 2 3 4 5 Indeks
Jenis F 15 8 24 75 78 200 4,00
Pelatihan —“Fx 15 16 72 300 390 793 Tinggi
S)
Materi F 2 14 21 69 94 200 420
Pelatihan —(Fx 2 28 63 276 470 839 Tinggi
S)
Tujuan F 13 6 20 83 78 200 4,00
Pelatihan " (Fx 13 12 60 322 390 797 Tinggi
S)
Frekuensi F 3 14 15 74 94 200 3,74
Pelatihan " Fx 3 28 45 296 376 748 Tinggi
S)
Rata-rata 3,99 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan tabel 4.10 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan
responden mengenai variabel training mencapai angka yang tergolong “Tinggi”
yaitu pada rata-rata 3,99 dan masuk pada skala interval 3,67 — 5,00. Kondisi ini
menggambarkan bahwa training di RSUD Kayen elah berjalan dengan baik serta
dinilai cukup efektif dalam menunjang peningkatan kompetensi dan keterampilan

karyawan.

Hal itu bisa dilihat dari data diatas pada indikator materi pelatihan dengan
nilai indeks 4,20 menunjukkan bahwa materi yang disampaikan sangat relevan dan
bermanfaat oleh karyawan, meskipun dapat ditingkatkan untuk mencapai
efektivitas yang lebih optimal. Selanjutnya pada indikator jenis pelatihan dan tujuan
pelatihan memiliki nilai indeks yang sama dengan nilai indeks sebesar 4,00,
menggambarkan bahwa jenis pelatihan yang diberikan sudah cukup relevan dengan
kebutuhan karyawan, meskipun masih ada ruang untuk peningkatan dalam hal
variasi dan spesifikasi materi. Sementara kejelasan tujuan pelatihan mencerminkan
bahwa setiap program pelatihan dirancang untuk memenuhi kebutuhan kompetensi

tertentu yang relevan dengan tugas dan tanggung jawab karyawan.

Pada indikator frekuensi pelatihan dengan nilai indeks sebesar 3,74, Kondisi
ini membuktikan bahwa training tidak hanya dilakukan secara rutin tetapi frekuensi
pelatihan yang tinggi menunjukkan adanya komitmen manajemen dalam

meningkatkan kapasitas sumber daya manusia secara berkelanjutan,
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4.2.3 Variabel Kepuasan Kerja

Variabel kepuasan kerja ini mencakup faktor internal individu serta situasi
lingkungan kerja, yang tercermin dalam sikap senang atau tidak senang terhadap
pekerjaan. Dalam variabel kepuasan kerja ini diukur dengan 4 indikator yaitu
pekerjaan itu sendiri, pengawasan, upah, dan rekan kerja. Berikut sajian data dari

hasil tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja:

Tabel 4. 11 Analisis Deskriptif Kepuasan Kerja

Indikator Jawaban Responden Total Mean Nilai

1 2 3 4 5 Indeks

Pekerjaan F 14 12 21 74 79 200 3,96
(FxS) 14 24 63 296 395 792 Tinggi

Upah F 3 15 25 70 87 200 4,11
(FxS) 3 30 75 280 435 823 Tinggi

Pengawasan F 125 15 67 101 200 4,20
(FxS) 12 10 45 268 505 840 Tinggi

Rekan F 6 13 18 61 102 200 4,20
Kerja (FxS) 6 26 54 244 510 840 Tinggi
Rata-rata 4,12 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan
responden mengenai veriabel kepuasan kerja mencapai angka yang tergolong
“Tinggi” yaitu pada rata-rata 4.12 dan masuk pada skala interval 3,67 — 5,00.
Kondisi ini menggambarkan bahwa kepuasan kerja di RSUD Kayen berada pada
tingkat yang baik, di mana sebagian besar pegawai merasa puas terhadap berbagai
aspek pekerjaan, seperti lingkungan kerja, hubungan antar rekan, dan penghargaan

yang diterima.
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Pada indikator pengawasan dan rekan kerja dengan nilai indeks sebesar 4,20
menunjukkan bahwa hubungan antarpegawai terjalin dengan baik, sehingga
menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan mendukung peningkatan
kepuasan kerja. Mencerminkan bahwa sistem pengawasan di RSUD Kayen dinilai
cukup efektif dan mendukung pelaksanaan tugas pegawai secara optimal. Indikator
upah memiliki nilaik indeks yaitu sebesar 4,11 ini berarti bahwa pegawai merasa
mendapat imbalan yang sepadan, sehingga berkontribusi positif terhadap tingkat
kepuasan kerja. Selanjutnya pada indikator pekerjaan dengan nilai indeks sebesar
3,96 menunjukkan bahwa pekerjaan yang mereka lakukan sesuai dengan keahlian.
Secara keseluruhan, tingginya nilai indeks pada keempat indikator ini menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM dalam

organisasi.

4.2.4 Variabel Kinerja SDM

Kinerja SDM merupakan salah satu aspek utama dalam keberhasilan
individu atau kelompok dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab untuk
mencapai tujuan yang telah ditentukan. Penelitian ini diukur dengan 4 indikator
yaitu kualitas, kuantitas, efektivitas, dan kontribusi. Berikut sajian data dari hasil
tanggapan responden mengenai variabel kinerja SDM:

Tabel 4. 12 Analisis Desktiptif Kinerja SDM

Indikator Jawaban Responden Total Mean Nilai
1 2 3 4 5 Indeks
Kualitas F I5 6 21 79 79 200 4,00
(FxS) 15 12 63 316 395 801 Tinggi
Kuantitas F 5 14 13 81 87 200 4,16
(FxS) 5 28 39 324 435 831 Tinggi
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Efektivitas F 14 3 25 67 91 200 4,09

(FxS) 14 6 75 268 455 818 Tinggi

Kontribusi F 1 15 16 81 87 200 4,19
(FxS) 1 30 48 324 435 838 Tinggi
Rata-rata 4,11 Tinggi

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa rata-rata tanggapan
responden mengenai variabel kinerja SDM mencapai angka yang tergolong
“Tinggi” yaitu pada rata-rata 4,11 dan masuk pada skala interval 3,67 — 5,00.
Kondisi ini menggambarkan bahwa kinerja SDM di RSUD Kayen sudah berada

pada kategori bernilai indeks tinggi.

Indikator kontribusi nilai indeks sebesar 4,19 mencerminkan bahwa
karyawan merasa memiliki peran yang berarti dalam pencapaian tujuan organisasi,
serta mampu memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja rumah
sakit. Indikator kuantitas dengan nilai indeks sebesar 4,16 menunjukkan bahwa
pegawai merasa beban kerja yang diberikan masih dalam batas wajar dan dapat
diselesaikan sesuai target. Hal ini menunjukkan adanya keterlibatan aktif pegawai

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal.

Pada indikator efektivitas memiliki nilai indeks sebesar 4,09 hal ini
membuktikan bahwa karyawan mampu menjalankan tugas dengan standar mutu
yang baik serta menunjukkan tingkat efisiensi kerja yang optimal. Pada indikator
kualitas dengan nilai indeks sebesar 4,00 artinya bahwa pekerjaan yang dilakukan

tidak hanya memenuhi standar kualitas, tetapi juga diselesaikan dengan
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penggunaan waktu dan sumber daya yang efektif, yang secara keseluruhan

berdampak positif terhadap peningkatan kinerja SDM.

Tingginya nilai indeks pada keempat indikator pada variabel kinerja SDM
mencerminkan bahwa karyawan telah menunjukkan performa kerja yang baik dan
konsisten dalam menjalankan tugas-tugasnya. Hal ini menandakan bahwa para
karyawan tidak hanya mampu memenuhi target kuantitatif, tetapi juga menjaga
kualitas, efektivitas, kontribusi, serta melaksanakan tugas dalam batas beban kerja

yang wajar.

4.3 Analisis Data

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis mode; pengukuran melalui
Partial Least Square — Square Equation Modeling (PLS-SEM) versi 4, ini akan
mendiskripsikan dan menganalisis sejumlah faktor yang berpotensi meningkatkan
kinerja SDM, pada penelitian ini mencakup 4 variabel, yaitu work-life balance,

training, kepuasan kerja, dan kinerja SDM.

4.3.1 Analisis Outer Model (Measurent Model)

Analisis outer model merupakan langkah penting dalam Stuctural Equation
Modeling (SEM) dengan menggunakan pendekatan (PLS). Dalam tahap ini
memiliki tujuan untuk mengevaluasi hubungan antara indikator dan konstruk yang
diukur (Ghozali, 2023). Outer model berfungsi untuk memastikan bahwa indikator
yang digunakan benar-benar mencerminkan konstruk yang dimaksud, sehingga

validitas dan reliabilitas alat ukur dapat terjamin.
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Gambar 4. 1 Estimation Model
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4.3.1.1 Uji convergent Validity

Convergent validity adalah standar pengukuran yang digunakan untuk
mengevaluasi seberapa baik  suatu  indikator dalam mengukur dan
mempresentasikan konstruk atau variabel laten yang hasil nilainya dapat dilihat
melalui loading factor pada PLS. Jika indikator-indikator tersebut memiliki korelasi

yang tinggi, maka dianggap memiliki convergent validity yang baik.

Gambar 4 .2 Outer Model
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Sumber: Output SmartPLS, 2025

Menurut penelitian (Wirawan, 2019) nilai korelasi loading factor yang ideal

seharusnya > 0,70. Namun jika nilai /oading factor < 0,70 atau berada pada
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pengembangan skala 0,50 - 0,60 masih bisa diterima, dan disimpulkan bahwa
indikator tersebut masih dikatakan efektif dalam mengukur konstruk yang

dimaksud (Ghozali, 2023).

Tabel 4. 13 Nilai Loading Factor

Work-life Training Kepuasan Kinerja
Balance Kerja SDM
X1.1 0.894
X1.2 0.867
X1.3 0.905
X1.4 0.866
X2.1 0.918
X2.2 0.905
X2.3 0.884
X2.4 0.850
Y1.1 0.901
Y1.2 0.845
Y1.3 0.879
Y14 0.825
Y2.1 0.886
Y2.2 0.869
Y23 0.928
Y24 0.911
Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.13 tentang hasil uji nilai loading factor, nilai rata-rata
outer loading yang didapat dari setiap indikator memperoleh capaian angka sebesar
> 0,70 atau berada pada pengembangan skala 0,50 - 0,60 masih bisa diterima
Artinya, menunjukkan bahwa nilai loading factor pada setiap variabel menyatakan
adanya kontribusi yang cukup besar dari masing-masing indikator terhadap

konstruk yang dianalisis.

Variabel work-life balance diukur dengan empat parameter, dengan nilai
loading factor antara 0.866 — 0.905. Hal ini menunjukkan bahwa keempat

parameter pengukuran tersebut berkorelasi kuat dalam mencerminkan variabel
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work-life balance. Di antara keempat parameter X1.3 terlihat paling menonjol
dengan nilai loading factor tertinggi sebesar 0.905, yang menandakan bahwa
parameter tersebut paling signifikan dalam menggambarkan work-life balance.
Selanjutnya parameter X1.1 dengan nilai loading factor sebesar 0.894 parameter
tersebut memberikan kontribusi yang baik terhadap pengukuran work-life balance
sehingga menambah validitas pada alat ukur yang digunakan. Pada parameter X1.2
dan X1.4 menunjukkan efektivitasnya dengan nilai masing-masing memiliki nilai
loading factor yakni 0.867 dan 0.866 ini masih dapat diterima untuk validitasnya.
Artinya, ini menunjukkan bahwa meskipun hasil loading factor tidak sekuat
parameter lainnya, namun parameter ini tetap relevan dan dapat digunakan dalam

konteks pengukuran variabel work-life balance.

Variabel training diukur dengan empat parameter. Pada parameter X2.1
mencatat bahwa hasil loading factor yang dihasilkan menempati posisi tertinggi
sebesar 0.918, artinya bahwa parameter ini yang paling kuat dalam menggambarkan
training. Parameter X2.2, X2.3 dan X2.4 memiliki loading factor masing — masing
sebesar 0.905, 0.884, dan 0.850. meskipun dilihat bahwa nilai-nilai tersebut sedikit
lebih rendah, namun masih tetap menunjukkan signifikansi terkait training yang

diharapkan dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja SDM.

Variabel kepuasan kerja diukur dengan empat parameter, dimana semua
indikator menunjukkan nilai loading factor yang baik. Pada parameter Y1.1
mencapai angka 0.901, diikuti oleh parameter Y1.3 sebesar 0.879, kemudian

parameter Y1.2 sebesar 0.845, dan parameter Y1.4 sebesar 0.825. dengan hasil
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loading factor tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja menunjukkan konstruk

yang baik dan relevan, serta berpotensi kuat dalam memepengaruhi kinerja SDM.

Variabel kinerja SDM diukur oleh empat parameter, pada parameter Y2.3
mencatat nilai loading factor yang diperoleh berada pada posisi tertinggi sebesar
0.928. Ini menunjukkan bahwa parameterini merupakan yang paling efektif dalam
menggambarkan Kinerja SDM. Parameter Y2.4 dan Y2.1 memperoleh capaian
angka masing — masing sebesar 0.911 dan 0.886. Sementara parameter Y2.2 berada
dibatas paling rendah, dengan capaian nilai sebesar 0.869, meskipun berada di
posisi paling rendah, namun semua parameter tetap menunjukkan validitas yang

bak dan berkontribusi terhadap pengukuran kinerja SDM.

4.3.1.2 Uji Discriminant Validity

Uji discriminant validity dilakukan dengan cara menganalisis nilai cross
loading yang berkaitan dengan korelasi antara konstruk yang membentuk variabel.
Discriminant validity ditentukan melalui nilai cross loading, yang mencerminkan
seberapa besar korelasi antara indikator suatu konstruk dan indikator dari konstruk
lainnya. Kriteria yang dipakai untuk menilai cross loading adalah harus > 0,70

(Ghozali, 2023).

Tabel 4. 14 Hasil Uji Cross Loading

Work-life  Training  Kepuasan Kinerja

Balance Kerja SDM
X1.1 0.894 0.715 0.726 0.729
X1.2 0.867 0.695 0.708 0.671
X1.3 0.905 0.704 0.723 0.694
X14 0.866 0.731 0.728 0.725
X2.1 0.727 0.918 0.772 0.782
X2.2 0.706 0.905 0.738 0.783
X2.3 0.754 0.884 0.774 0.806
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X24 0.679 0.850 0.723 0.751

Y1.1 0.731 0.741 0.901 0.739
Y1.2 0.634 0.710 0.845 0.718
Y1.3 0.791 0.797 0.879 0.814
Y1.4 0.652 0.660 0.825 0.659
Y2.1 0.726 0.764 0.753 0.886
Y2.2 0.689 0.712 0.695 0.869
Y2.3 0.753 0.859 0.840 0.928
Y2.4 0.704 0.911 0.769 0.911

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan data dari tabel 4.14 dari data uji cross loading dapat dilihat
bahwa setiap indikator mayoritas memiliki nilai cross loading yang tinggi pada
variabel laten yang diukur dibandingkan dengan variabel lainnya. Karena semua
nilai indikator melebihi 0,70, maka variabel-variabel ini1 dianggap valid. Dapat
disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki discriminant validity yang baik.
Artinya, konstruk dalam penelitian ini efektif dalam membedakan antara

kelompok-kelompok yang berbeda berdasarkan karakteristik yang diukur.

Dalam melakukan pengujian discriminant validity, selain menggunakan
nilai cross loading dapat juga menerapakan pola lain salah satunya dengan
membandingkan dengan nilai akar dari average variance extraced (AVE) pada
setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk - konstruk lain yang ada dalam
model. Apabila nilai akar AVE dari masing-masing konstruk lebih tinggi daripada
nilai korelasi antara konstruk satu dengan konstruk lain dalam model, maka
konstruk tersebut dianggap memiliki discriminant validity yang baik. berikut tabel

hasil pengukuran nilai AVE:

Tabel 4. 15 Hasil Uji Nilai AVE

Average variance extracted (AVE)
Kinerja SDM 0,808
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Kepuasan Kerja 0,745

Training 0,791

Wor-life Balance 0,779
Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Dapat dilihat pada tabel 4.15 tentang uji AVE menunjukkan bahwa nilai akar
AVE untuk semua konstruk dalam model penelitian ini berada di atas 0,5 yang
berarti semua indikator dapat dianggap valid. Maka dari itu, berdasarkan sajian
tabel 4.14 dan tabel 4.15 memperoleh simpulan bahwa seluruh konstruk telah

memenuhi standar untuk pegujian discriminat validity.

4.3.1.3 Uji Composite Reliability

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengevaluasi kuesioner yang berperan
sebagai indikator dari variabel atau konstruk yang bersangkutan. Jika hasil
pengukuran tersebut dapat dipercaya, maka instrumen kuesioner tersebut dianggap
mampu memberikan hasil yang konsisten. Proses uji reliabilitas dilakukan dengan
memperhatikan composite reliability dan cronbach’s alpha. Sebuah konstruk
dianggap reliabel apabila nilai composite reliability dan cronbach s alpha mencapai
atau lebih besar dari 0,70. Berikut sajian data mengenai hasil uji composite

reliability:

Tabel 4. 16 Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Composite Composite
alpha reliability reliability
(rho_a) (rho_¢)
Kinerja SDM 0,921 0,925 0,944
Kepuasan kerja 0,885 0,891 0,921
Training 0,912 0,913 0,938
Work-life Balance 0,906 0,906 0,934

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa semua konstruk dalam
penelitian ini memenuhi standar nilai cronbach’s alpha dan composite reliability.
Konstruk Kinerja SDM memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,921 dan
composite reliability (rho_c) sebesar 0,944, yang artinya menandakan bahwa
konstruk ini memiliki tingkat konsistensi internal yang sangat baik. Selanjutnya,
konstruk Kepuasan Kerja mencatat nilai cronbachs alpha sebesar 0,885 dan
composite reliability (rho_c) sebesar 0,921. Training mencatat nilai cronbach’s
alpha sebesar 0,912 dan composite reliability (rho_c) sebesar 0,938. Sementara itu,
pada konstruk Work-life Balance mencatat nilai cronbach s alpha sebesar 0,906 dan
composite reliability (rho_c) sebesar 0,934. Dari keempat konstruk diatas simpulan
yang didapat adalah hasil tersebut mengindikasikan reliabilitas yang tinggi dan

menegaskan adanya tingkat konsistensi internal yang sangat baik.

4.3.2 Analisis Inner Model (Structural Model)

Analisis inner model atau structural model merupakan komponen kedua
dalam pengukuran kualitas sebuah data yang diolah dengan menggunakan SEM-
PLS. Analisis ini bertujuan untuk meramalkan spesifikasi korelasi antara konstruk
variabel laten dengan indikatornya (Ghozali & Latan, 2015). dalam analisis ini
menggunakan tahapan yaitu dengan uji koefisien determinasi (R-Square), efek size

(F-Square), dan uji pengaruh langsung (bootstrapping).

4.3.2.1 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

R-Square berfungsi untuk mengukur kekuatan dan pengaruh suatu model
variabel independen terhadap variabel dependen, yang nilainya berkisar antara

nol hingga satu. Menurut (Ghozali & Latan, 2015), nilai R-Square sebesar 0,75
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untuk variabel laten menunjukkan bahwa model tersebut tergolong substansial
(baik), nilai 0,50 mencerminkan hasil moderat (sedang), dan 0,25 menunjukkan
hasil yang lemah (buruk). Berdasarkan analisis data menggunakan program Smart

PLS 4.0, diperoleh nilai R-Square yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4. 17 Nilai R-Square

R-Square R-Square adjusted  Keterangan
Kinerja SDM 0.768 0.765 Baik
Kepuasan Kerja 0.819 0.816 Baik

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Dalam penelitian ini, terdapat dua variabel yang dipengaruhi oleh variabel
lainnya, yaitu variabel kepuasan kerja (Y1) dan kinerja SDM (Y2). Berdasarkan
tabel 4.11, nilai R-Square adjusted untuk variabel kinerja SDM tercatat sebesar
0.765. Ini menunjukkan bahwa variabel kinerja SDM dipengaruhi work-life
balance, training, serta kepuasan kerja sebesar 76,5%, yang dapat diartikan sebagai
substansial (baik), sementara 23,5% dipengaruhi oleh variabel lainnya. Di sisi lain,
variabel perilaku kepuasan kerja memiliki nilai R-Square adjusted sebesar 0.816,
yang menandakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh work-life balance dan
training sebesar 81,6% atau dianggap substansial (baik), sedangkan 18,4% sisanya

dipengaruhi oleh variabel lain.

4.3.2.2 Efek Size (F-Square)

Pengujian ukuran efek atau f-square digunakan pada penelitian untuk
menganalisis seberapa naik model yang digunakan dengan melihat besaran efek
daari pengaruh variabel independen terhadap variabel dependennya. Besaran
ukuran efek dari nilai f-square dibagi menjadi 3 kategori, yaitu kuat (0,35), sedang

(0,15), dan lemah (0,2).
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Tabel 4. 18 Nilai F-Square

Kepuasan Kerja Kinerja SDM

Kepuasan Kerja 0.133
Training 0.428 0.334
Work-life Balance 0.226 0.029

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.18 mengenai effect size, didapatkan nilai f-square dari
variabel fraining terhadap kepuasan kerja sebesar 0.428 dengan kategori tergolong
kuat sehingga kemampuan variabel training memberikan pengaruh tinggi. Nilai f-
square dari variabel work-life balance terhadap kepuasan kerja sebesar 0.226
dengan kategori sedang sehingga kemampuan variabel work-life balance dalam
berpartisipasi terhadap kepuasan kerja memberikan pengaruh yang sedang. Adapun
nilai f-square dari variabel training terhadap kinerja SDM sebesar 0.334 dengan
kategori sedang sehingga variabel training dalam berpartisipasi terhadap kinerja
SDM memberikan pengaruh yang sedang. Lalu nilai f-square dari variabel
kepuasan kerja dan work-life balance terhadap kinerja SDM adalah 0.133 dan 0.029
yang menunjukkan kategori lemah. Dengan demmikian partisipasi variabel
kepuasan kerja dan work-life balance dalam variabel kinerja SDM memberikan

pengaruh yang cenderung kecil.

4.3.2.3 Predictive Relevance (Q-Square)

Pengujian relevansi prediktif atau Q-Squre digunakan untuk menganalisis
tingkat prediksi model penelitian yang digunakan memiliki kemampuan yang baik
dan akurat. Apabila nilai Q-square > 0, model penelitian yang digunakan memiliki
predictive relevance yang baik dan akurat. Namun, apabila nilai Q-square < 0,
model penelitian yang digunakan tidak memiliki predictive relevance yang baik dan
akurat. Tingkat relevansi prediktif pada penelitian ini dapat dihitung sebagai

berikut:
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Q? =1-(1-R?*)(1-R%)
=1—(1- 0.768) (1-0.819)
=1-(0,232) (0,181)
=1-(0,041992) = 0,958008
Berdasarkan hasil perhitungan diatas, didapatkan bahwa nilai dari Q-Squre
penelitian ini sebesar 0,958008 sehingga dapat disimpulkan bahwa relevansi
prediktif yang dapat dijelaskan berdasarkan model penelitian adalah baik karena

nilai Q-Square > 0.

4.4 Analisis Pengujian Hipotesis

4.4.1 Uji Direct Effect (Path Coefficient)

Uji berikutnya dilakukan untuk mengevaluasi signifikansi pengaruh
langsung antar variabel dengan memperhatikan dua aspek utama yaitu nilai
koefisien parameter serta nilai signifikansi dari f-statistik. Dalam analisis ini, ika
nilai t-statistik > 1,96 dan nilai P-value lebih kecil dari tingkat signifikansi yang
ditetapkan, yaitu 0,05. Penghitungan dilakukan melalui metode bootstrapping
dengan menggunakan path coefficients yang berfungsi untuk menguji hipotes

mengenai pengaruh langsung antar variabel (Ghozali, 2023). Berikut hasil uji path

coefficiencts:
Tabel 4. 19 Hasil Uji Path Coeffocients
Origin  Sample Standard T P Keteran
al Mean  Deviation Statistics  Values gan
sample M) (STDEV) (O/STDE
©O) V)
Work-life ~ 0.387 0.379 0.070 5.564 0.000 HI
Balance Diterima
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>
Kepuasan
Kerja

Training
>
Kepuasan
Kerja

0.533

0.541

0.068

7.856

0.000

H2
Diterima

Kepuasan
Kerja ->
Kinerja

SDM

0.321

0.323

0.075

4.271

0.000

H3
Diterima

Work-life
Balance
>
Kinerja
SDM

0.136

0.133

0.067

2.021

0.043

H4
Diterima

Training
>
Kinerja
SDM

0.497

0.497

0.076

6.568

0.000

H5
Diterima

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.19 dapat dijelaskan bahwa hubungan langsung antar

variabel melalui uji hipotesis path coefficient adalah:

1. Hubungan Work-life Balance terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 4.19 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa

pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja memiliki nilai original sample

sebesar 0.387 dengan nilai ¢-statistic sebesar 5,564, yang lebih besar dari t hitung

(1,67) dan p- value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat

disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa work-life balance

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (H1) dapat diterima.
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2. Hubungan Training terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel 4.19 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh training terhadap kepuasan kerja memiliki nilai original sample sebesar
0.533 dengan nilai ¢- statistic sebesar 7.856, yang lebih besar dari t hitung (1,67)
dan p- value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa training berpengaruh

signifikan terhadap kepuasan kerja (H2) dapat diterima.

3. Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan tabel 4.19 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja SDM memiliki nilai original sample
sebesar 0.321 dengan nilai #-statistic sebesar 4.271, yang lebih besar dari t hitung
(1,67) dan p- value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja SDM (H3) dapat diterima.

4. Hubungan Work-life Balance terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan tabel 4.19 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh work-life balance terhadap kinerja SDM memiliki nilai original sample
sebesar 0.136 dengan nilai z-statistic sebesar 2.021, yang lebih besar dari t hitung
(1,67) dan p- value sebesar 0.043, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa work-life balance

berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM (H4) dapat diterima.
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5. Hubungan Training terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan tabel 4.19 tentang hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa
pengaruh training terhadap kinerja SDM memiliki nilai original sample sebesar
0.497 dengan nilai ¢-statistic sebesar 6.568, yang lebih besar dari t hitung (1,67)
dan p- value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa training berpengaruh
signifikan terhadap kinerja SDM (HS) dapat diterima.

4.4.2 Uji Indirect Effect (Path Coefficient)

Pengujian inderect effect merupakan tahap uji hipotesis dengan
menganalisis pengaruh variabel mediasi dalam hubungan antara variabel
independen dan dependen (Ghozali, 2023). Hasil uji indirect effect penelitian ini
dapat dilihat pada tabel 4.20:

Tabel 4. 20 Hasil Uji Specific Inderect Effects

Origin  Sample Standard T P Keteran
al Mean  Deviation Statistics Values gan
sample ™M) (STDEV) (O/STDE
(0] V)
Work-life  0.171 0.175 0.049 3.488 0.000  Diterima
Balance
>
Kepuasan
Kerja >
Kinerja
SDM
Training 0.125 0.122 0.035 3.526 0.000  Diterima
>
Kepuasan
Kerja ->
Kinerja
SDM

Sumber: Data Primer yang diolah (2025)
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Berdasarkan tabel 4.20 dapat dijelaskan bahwa hubungan tidak langsung

antar variabel melalui uji hipotesis specific inderect effect adalah:

1. Hubungan Work-life Balance terhadap Kinerja SDM melalui Kepuasan

Kerja

Hasil uji hubungan tidak langsung variabel work-life balance terhadap kinerja
SDM melalui kepuasan kerja. Didapatkan memiliki nilai original sample sebesar
0.171 dengan nilai t-statistic sebesar 3.488, yang lebih besar dari t hitung (1,67)
dan p- value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki

peran hubungan mediasi antara work-life balance terhadap kinerja SDM.

2. Hubungan Training terhadap Kinerja SDM melalui Kepuasan Kerja

Hasil uji hubungan tidak langsung variabel fraining terhadap kinerja SDM
melalui kepuasan kerja. Didapatkan memiliki nilai original sample sebesar 0.125
dengan nilai t-statistic sebesar 3.526, yang lebih besar dari t hitung (1,67) dan p-
value sebesar 0.000, yang lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki peran hubungan

mediasi antara training terhadap kinerja SDM.

4.5 Pembahasan Hasil Penelitian

4.5.1 Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.19 tentang hipotesis

pertama (H1) yaitu work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kepuasan kerja. Artinya, semakin positif work-life balance, maka akan

meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa karyawan yang memiliki cukup
waktu untuk keluarga, istirahat, dan aktivitas pribadi merasa lebih bahagia, tidak
merasa "diburu waktu", dan lebih termotivasi dalam bekerja. Karyawan yang tidak
terlalu "tenggelam" dalam pekerjaan, dan tetap aktif terlibat dalam kehidupan
pribadi atau keluarga, cenderung lebih seimbang secara emosional. Karyawan yang
merasa puas baik dalam peran pekerjaan maupun peran pribadi, maka mereka
cenderung memiliki persepsi positif terhadap pekerjaannya. Karyawan yang
mampu mengelola beban kerja tanpa mengorbankan kesehatan mentalnya
menunjukkan kinerja yang lebih stabil, lebih tahan terhadap stres, dan lebih puas

dengan kondisi kerjanya.

Hubungan variabel ini dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh
(Bakti et al., 2024), (Indrian et al., 2023), (Wijaya & Suwandana, 2022) dan (Meha
et al, 2025) yang menyatakan bahwa pengaruh work-life balance terhadap
kepuasan kerja memiliki dampak positif dan signifikan.
4.5.2 Pengaruh Training Terhadap Kepuasan Kerja

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.19 tentang hipotesis
kedua (H2) yaitu training berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Artinya, semakin positif ¢raining, maka akan meningkatkan kepuasan kerja

pada karyawan.
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Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa jenis pelatihan yang relevan dan
sesuai dengan kebutuhan kerja karyawan berkontribusi positif terhadap kepuasan
kerja. Materi pelatihan yang relevan, aplikatif, dan up-to-date mampu
meningkatkan antusiasme karyawan dalam mengikuti pelatihan dan merasa lebih
siap dalam menghadapi tantangan kerja. Pelatihan yang memiliki tujuan yang jelas,
baik untuk pengembangan individu maupun organisasi, memberikan dampak yang
lebih besar terhadap kepuasan kerja karyawan. Frekuensi pelatihan yang ideal (tidak
terlalu jarang dan tidak terlalu sering) memberikan ruang bagi karyawan untuk

menyerap ilmu dan menerapkannya dalam pekerjaan secara optimal.

Hubungan variabel ini dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh
(Budiono, 2024) dan (Kiftiyah & Al Banin, 2023) yang menyatakan bahwa

pengaruh training terhadap kepuasan kerja adalah positif dan signifikan.

4.5.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja SDM

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.19 tentang hipotesis
ketiga (H3) yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Artinya, semakin positif kepuasan kerja, maka akan meningkatkan

kinerja SDM.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa karyawan yang merasa puas
dengan jenis pekerjaan yang dilakukan cenderung menunjukkan kinerja yang lebih
tinggi. Mereka bekerja dengan semangat, tanggung jawab, dan memiliki inisiatif
dalam menyelesaikan tugas. Karyawan yang puas terhadap sistem upah cenderung

menunjukkan kinerja yang baik. Mereka merasa dihargai atas kontribusi yang
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diberikan, sehingga termotivasi untuk mempertahankan dan meningkatkan
kinerjanya. Karyawan yang memiliki hubungan baik dengan atasannya merasa
lebih dihargai, didukung, dan termotivasi untuk bekerja lebih baik. Hubungan yang
harmonis dengan rekan kerja meningkatkan kepuasan kerja dan berdampak positif

pada kinerja tim maupun individu.

Hubungan variabel ini dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh
(Indrian et al., 2023), (Bakti et al., 2024), (Kiftiyah & Al Banin, 2023), dan (Wijaya
& Suwandana, 2022) yang menyatakan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap

kinerja SDM memiliki dampak positif dan signifikan.

4.5.4 Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kinerja SDM

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.19 tentang hipotesis
keempat (H4) yaitu work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Artinya, semakin positif work-life balance, maka akan meningkatkan

kinerja SDM.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa karyawan yang dapat membagi
waktu secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menunjukkan
kinerja yang lebih stabil dan terhindar dari kelelahan berlebihan. Karyawan yang
mampu menjaga keterlibatan emosional dalam dua peran (kerja dan kehidupan
pribadi) cenderung memiliki semangat kerja yang tinggi dan tidak mudah
mengalami burnout. Karyawan yang merasa puas dalam dua aspek kehidupannya

menunjukkan motivasi kerja yang tinggi, loyalitas, dan kinerja yang optimal.
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Keseimbangan mental yang baik terbukti berkorelasi positif dengan peningkatan

fokus, efisiensi, dan pengambilan keputusan yang tepat dalam pekerjaan.

Hubungan variabel ini dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh
(Mulatta & Waskito, 2024), (Bakti et al., 2024), dan (Salsabilla et al., 2025) yang
menyatakan bahwa pengaruh work-life balance terhadap kinerja SDM memiliki

dampak positif dan signifikan.

4.5.5 Pengaruh Training Terhadap Kinerja SDM

Bersumber dari hasil uji PLS yang ada pada tabel 4.19 tentang hipotesis
kelima (HS) yaitu fraining berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

SDM. Artinya, semakin positif #raining, maka akan meningkatkan kinerja SDM.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa jenis pelatihan yang relevan
dengan kebutuhan kerja karyawan mampu meningkatkan efektivitas kerja dan
produktivitas. Materi yang komprehensif, mutakhir, dan aplikatif secara langsung
meningkatkan kualitas kerja karyawan di lapangan. Pelatihan dengan tujuan yang
jelas dan terarah membuat karyawan lebih fokus dan termotivasi untuk belajar serta
menerapkan hasil pelatihan ke dalam pekerjaannya. Frekuensi pelatihan yang ideal
membantu karyawan untuk terus berkembang secara berkelanjutan tanpa

mengganggu rutinitas kerja.

Hubungan variabel ini dibuktikan pada studi yang telah dilakukan oleh
(Salsabilla et al., 2025), (Budiono, 2024), dan (Kiftiyah & Al Banin, 2023) yang
menyatakan bahwa pengaruh training terhadap kinerja SDM memiliki dampak

positif dan signifikan.
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4.5.6 Pengaruh Work-life Balance terhadap Kinerja SDM melalui Kepuasan
Kerja

Bersumber dari hasil uji specifif indirec effect yang ada pada tabel 4.20
membuktikan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM melalui kepuasan kerja. Hal tersebut menegaskan bahwa semakin
positif dan seimbang work-life balance sebuah perusahaan, maka semakin tinggi
pula rasa puas karyawan dalam kepuasan kerja, sehingga akan meningkatkan

kinerja SDM.

Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa indikator keseimbangan waktu
pada variabel work-life balance berpengaruh terhadap indikator kualitas pada
variabel kinerja SDM melalui indikator pekerjaan itu sendiri pada variabel
kepuasan kerja. Artinya, semakin baik karyawan mampu menyeimbangkan waktu
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka tingkat kepuasan yang dirasakan
terhadap pekerjaan akan semakin tinggi. Kepuasan tersebut kemudian
memengaruhi persepsi positif terhadap kualitas pekerjaan yang dilakukan, sehingga

berdampak langsung pada peningkatan kualitas kinerja SDM secara keseluruhan.

Indikator keseimbangan Kketerlibatan pada variabel work-life balance
berpengaruh terhadap indikator kuantitas pada variabel kinerja SDM melalui
indikator upah pada variabel kepuasan kerja. Artinya, semakin seimbang
keterlibatan karyawan antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka tingkat
kepuasan terhadap upah yang diterima juga akan meningkat. Kepuasan terhadap
upah tersebut kemudian mendorong karyawan untuk menunjukkan kuantitas kerja
yang lebih optimal, misalnya dalam bentuk penyelesaian beban kerja lebih banyak

atau produktivitas yang lebih tinggi.
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Indikator kesimbangan kepuasan pada variabel work-life balance
berpengaruh terhadap indikator efektivitas pada variabel kinerja SDM melalui
indikator pengawasan pada variabel kepuasan kerja. Artinya, semakin seimbang
tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan dalam menjalankan peran pekerjaan
maupun kehidupan pribadi, maka akan semakin tinggi pula kepuasan terhadap
aspek pengawasan yang diterima dari atasan. Kondisi ini mendorong karyawan
untuk bekerja dengan lebih terarah, disiplin, dan terkontrol, sehingga pada akhirnya

berimplikasi pada peningkatan efektivitas kinerja SDM.

Indikator kesimbangan mental pada variabel work-life balance berpengaruh
terhadap indikator kontribusi pada variabel kinerja SDM melalui indikator rekan
kerja pada variabel kepuasan kerja. Artinya, semakin baik keseimbangan mental
yang dimiliki karyawan dalam membagi fokus antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi, maka akan semakin tinggi pula kepuasan terhadap hubungan dengan rekan
kerja. Kondisi ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dan
kolaboratif, sehingga mendorong karyawan untuk memberikan kontribusi yang

lebih optimal bagi organisasi.

4.5.7 Pengaruh Training terhadap Kinerja SDM melalui Kepuasan Kerja

Bersumber dari hasil uji specifif indirec effect yang ada pada tabel 4.21
membuktikan bahwa training berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
SDM melalui kepuasan kerja. Hal tersebut menegaskan bahwa semakin positif dan
seimbang training sebuah perusahaan, maka semakin tinggi pula rasa puas

karyawan dalam kepuasan kerja, sehingga akan meningkatkan kinerja SDM.

72



Pada analisis penelitian ini, terlihat bahwa indikator jenis pelatihan pada
variabel training berpengaruh terhadap indikator kualitas pada variabel kinerja
SDM melalui indikator pekerjaan itu sendiri pada variabel kepuasan kerja. Artinya,
semakin tepat jenis pelatihan yang diberikan kepada karyawan sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan, maka tingkat kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri akan
meningkat. Kepuasan kerja yang lebih tinggi tersebut kemudian mendorong
karyawan untuk menunjukkan kinerja dengan kualitas yang lebih baik, karena

mereka merasa kompetensinya berkembang dan relevan dengan tuntutan pekerjaan.

Indikator materi pelatihan pada variabel training berpengaruh terhadap
indikator kuantitas pada variabel kinerja SDM melalui indikator upah pada variabel
kepuasan kerja. Artinya, semakin relevan dan bermanfaat materi pelatihan yang
diberikan kepada karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan mereka
terhadap upah yang diterima, karena merasa keterampilan dan kompetensinya
sejalan dengan kompensasi yang diperoleh. Kepuasan terhadap upah ini kemudian
mendorong karyawan untuk meningkatkan kuantitas kinerja, misalnya melalui
penyelesaian tugas dalam jumlah lebih banyak atau peningkatan produktivitas

kerja.

Indikator tujuan pelatihan pada variabel fraining berpengaruh terhadap
indikator efektivitas pada variabel kinerja SDM melalui indikator pengawasan pada
variabel kepuasan kerja. Artinya, semakin jelas dan terarah tujuan pelatihan yang
diberikan kepada karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan mereka
terhadap aspek pengawasan yang dilakukan oleh atasan. Kejelasan tujuan pelatihan

membuat karyawan lebih mudah memahami standar kerja yang diharapkan,
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sehingga pengawasan dipersepsikan sebagai bentuk bimbingan yang konstruktif.
Hal ini pada gilirannya mendorong karyawan untuk bekerja lebih terarah, tepat
sasaran, dan efisien, sehingga berdampak positif terhadap peningkatan efektivitas

kinerja SDM.

Indikator frekuensi pelatihan pada variabel training berpengaruh terhadap
indikator kontribusi pada variabel kinerja SDM melalui indikator rekan kerja pada
variabel kepuasan kerja. Artinya, semakin sering frekuensi pelatihan yang diikuti
karyawan, maka akan semakin tinggi pula kepuasan terhadap hubungan dengan
rekan kerja, karena pelatihan memberikan ruang interaksi, kolaborasi, serta saling
berbagi pengalaman. Kepuasan dalam hubungan kerja ini kemudian mendorong
karyawan untuk memberikan kontribusi yang lebih optimal bagi organisasi, baik
melalui kerja sama tim, inisiatif, maupun partisipasi aktif dalam mencapai tujuan

bersama.

BABV
PENUTUP
Pada bab ini, penulis akan mendeskripsikan hasil kesimpulan penelitian,
saran keterbatasan dan agenda penelitian mendatang terkait work-life balance,
training, terhadap kinerja SDM pada Rumah Sakit Umum Daerah Kayen dengan

kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

5.1 Simpulan

Dalam penelitian ini, peneliti bermaksud untuk mengeksplorasi pengaruh

work-life balance dan training terhadap kinerja SDM, dengan kepuasan kerja
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sebagai variabel intervening ( studi kasus pada Rumah Sakit Umum Daerah Kayen).

Berikut kesimpulan penelitian berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah

dipaparkan sebelumnya:

1.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel work-life balance
terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat diartikan semakin baik
work-life balance yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja yang mereka rasakan. Dengan adanya keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, karyawan dapat bekerja dengan
lebih nyaman, termotivasi, serta memiliki loyalitas yang lebih kuat terhadap
organisasi.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel fraining terhadap
kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa training yang
diberikan kepada karyawan mampu meningkatkan kepuasan kerja, karena
melalui pelatihan karyawan memperoleh pengetahuan, keterampilan, dan
pengalaman baru yang dapat menunjang kinerja mereka, sehingga
menimbulkan rasa percaya diri, penghargaan, serta kenyamanan dalam
bekerja.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepuasan kerja
terhadap kinerja SDM. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa kepuasan
kerja yang tinggi mampu meningkatkan kinerja SDM, karena karyawan
yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi,
berkomitmen, serta berusaha memberikan hasil kerja yang optimal bagi

organisasi.
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4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel work-life balance
terhadap kinerja SDM. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa work-life
balance yang baik mampu meningkatkan kinerja SDM, karena
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi membuat karyawan
lebih fokus, sehat secara fisik maupun mental, serta memiliki energi dan
motivasi yang lebih besar dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel training terhadap
kinerja SDM. Dengan demikian, dapat diartikan bahwa training yang
diberikan kepada karyawan mampu meningkatkan kinerja SDM, karena
melalui pelatihan karyawan memperoleh pengetahuan, keterampilan, serta
kemampuan baru yang relevan dengan pekerjaannya, sehingga mendorong
peningkatan efektivitas, efisiensi, dan kualitas hasil kerja.

6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel work-life balance
terhadap kinerja SDM melalui variabel kepuasan kerja. Dengan demikian,
dapat diartikan bahwa work-life balance yang baik tidak hanya secara
langsung meningkatkan kinerja SDM, tetapi juga secara tidak langsung
melalui  peningkatan kepuasan kerja. Karyawan yang mampu
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan akan merasa lebih puas,
dan pada akhirnya kepuasan tersebut mendorong mereka untuk bekerja
dengan lebih produktif, berkualitas, serta berkomitmen terhadap organisasi

7. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel training terhadap
kinerja SDM melalui variabel kepuasan kerja. Dengan demikian, dapat

diartikan bahwa training yang diberikan kepada karyawan tidak hanya

76



berpengaruh langsung terhadap peningkatan kinerja, tetapi juga
berpengaruh secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja.
Pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan membuat mereka merasa
dihargai dan berkembang, sehingga kepuasan kerja meningkat dan pada
akhirnya mendorong kinerja yang lebih optimal.

5.2 Implikasi Manajerial

1. Dilihat dari nilai original sample tertinggi pada variabel training sebesar
0,533, hal ini menandakan bahwa dari keempat variabel tersebut, training
memiliki pengaruh yang paling besar terhadap kinerja SDM. Oleh karena
itu, RSUD Kayen diharapkan memberikan perhatian yang lebih besar pada
peningkatan kualitas pelatihan. Pelatihan yang diberikan sebaiknya disusun
secara sistematis, relevan dengan kebutuhan pekerjaan, serta dilakukan
secara berkesinambungan. Selain itu, materi pelatihan perlu disesuaikan
dengan perkembangan teknologi medis dan standar pelayanan kesehatan,
sehingga pegawai dapat meningkatkan kompetensi, keterampilan, serta
profesionalismenya dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.

2. Manajemen RSUD Kayen diharapkan mampu menciptakan lingkungan
kerja yang seimbang antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi,
misalnya melalui pengaturan jadwal kerja yang fleksibel, pemberian cuti
yang proporsional, serta program dukungan kesejahteraan karyawan.
Dengan demikian, karyawan dapat lebih termotivasi, memiliki kepuasan
kerja yang lebih tinggi, serta pada akhirnya berdampak positif terhadap

peningkatan kinerja SDM.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Limitasi pada variabel indepennya yang hanya fokus pada variabel work-
life balance, training, dan kepuasan kerja. Tidak adanya pertimbangan
terhadap variabel-variabel lain yang memengaruhi kinerja SDM, seperti
gaya kepemimpinan, komunikasi, dan pengembangan dll.

2. Pada penelitian ini, jawaban kuesioner yang diperoleh dari responden
(karyawan Rumah Sakit Umum Daerah Kayen) memiliki persepsi subjektif,
sedangkan setiap individu bervariasi dalam mengukur dan menyimpulkan
suatu hal, dan dampaknya mempengaruhi hasil penelitian.

3. Penelitian hanya terbatas di Rumah Sakit Umum Daerah Kayen hasilnya
tidak dapat digeneralisasikan ke objek yang lebih luas.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Dengan mempertimbangkan keterbatasan yang ada, disarankan untuk
merencanakan agenda penelitian di masa depan dengan memperhatikan beberapa
hal berikut:

1. Dalam penelitian mendatang, penting untuk memperluas cakupan populasi dan
sampel karena dalam penelitian in1 masih terbatas pada satu objek saja. Selain
itu, perlu mempertimbangkan demografi responden seperti usia, jenis kelamin,
latar belakang pendidikan, serta lama bekerja karena hal tersebut sangat
mempengaruhi hasil penelitian.

2. Pada penelitian mendatang, diharapkan mengadopsi metodologi yang lebih
beragam dalam pengumpulan data seperti mencakup metode kualitatif yang
praktiknya melalui wawancara mendalam atau diskusi kelompok. Metode

campuran ini memungkinkan peneliti untuk mendapatkan wawasan yang lebih
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dalam mengenai pengalaman karyawan dan bagaimana mereka merasakan work-

life balance dan training.

o
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