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This study aims to examine the effect of work life balance, and work motivation on 

employee performance with job satisfaction as a mediating variable. This study is 

quantitative using primary data taken by distributing questionnaires via Google 

Form. The population in this study was 235 people. The sample collection technique 

used purposive sampling technique with the criteria of civil servants and a minimum 

work period of more than 1 year so that a research sample of 192 people was 

obtained. The analysis tool used in this study was SEM-PLS. The results of this study 

indicate that work life balance and work motivation have a positive effect on 

employee performance and job satisfaction. Job satisfaction has a positive effect on 

employee performance. And job satisfaction can mediate the effect of work life 

balance and work motivation on employee performance. The R² value of 47% shows 

that the employee performance variable can be explained by the variables in this 

study. The implication based on the research conducted is that the company must 

always maintain employee work life balance in order to provide employee 

satisfaction while working and provide good performance. In addition, the company 

is also expected to be able to provide work motivation to employees so that they can 

work optimally to achieve common goals. 
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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work life balance, dan motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan menggunakan data primer yang diambil 

dengan cara menyebarkan kuesioner melalui Google Form. Populasi dalam 

penelitian ini sebanyak 235 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 

purposive sampling dengan kriteria pegawai negeri sipil dan masa kerja minimal 

lebih dari 1 tahun sehingga diperoleh sampel penelitian sebanyak 192 orang. Alat 

analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah SEM-PLS. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa work life balance dan motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja dan kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Dan kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh work life 

balance dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai R² sebesar 47% 

menunjukkan bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel dalam 

penelitian ini. Implikasi berdasarkan penelitian yang dilakukan adalah perusahaan 

harus selalu menjaga work life balance karyawan agar dapat memberikan kepuasan 

karyawan saat bekerja dan memberikan kinerja yang baik. Selain itu perusahaan juga 

diharapkan mampu memberikan motivasi kerja kepada karyawan agar dapat bekerja 

secara optimal untuk mencapai tujuan bersama. 
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1. PENDAHULUAN 

 

 

Sumber daya manusia merupakan elemen kunci didalam sebuah organisasi, ini mengacu 

pada individu atau karyawan yang berkontribusi di dalamnya. Karyawan memiliki peran 

krusial dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan perusahaan, karena mereka lah yang 

menjalankan berbagai aktivitas penting untuk mendukung keberhasilan organisasi. 

Karyawan merupakan aset bagi setiap organisasi karena terjaminnya tercapainya tujuan 

organisasi merupakan wujud dari hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan. Begitu halnya 

di rumah sakit sebagai pelayanan kesehatan juga terdapat karyawan yang bekerja serta 

menjalankan berbagai kegiatan yang ada didalamnya. Pelayanan kesehatan merupakan 

sektor vital yang menentukan kualitas hidup masyarakat. Rumah sakit sebagai penyedia 

layanan kesehatan memiliki peran strategis dalam memberikan pelayanan yang efektif, 

efisien, dan bermutu. Namun, keberhasilan rumah sakit sangat bergantung pada setiap 

kinerja karyawan yang ada. 

Kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2017) yaitu menggambarkan output pekerja 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, baik dari segi kualitas 

pekerjaan atau kuantitas pekerjaan. Pencapaian ini mencakup tingkat keberhasilan karyawan 

ketika menyelesaikan tugas yang telah diberikan oleh perusahaan. Lebih dari itu, kinerja 

karyawan memiliki peran krusial sebagai tolak ukur utama bagi perusahaan untuk 

melakukan evaluasi, memastikan efektivitas operasional, dan mendukung keberlanjutan 

bisnis secara keseluruhan (Riyanto et al., 2021). Oleh karena itu, tenaga kerja memiliki peran 

penting dalam menjalankan berbagai aktivitas perusahaan. Potensi yang dimiliki setiap 

individu di dalam perusahaan perlu dimaksimalkan agar mampu menghasilkan output yang 

optimal. 

Beberapa penelitian menemukan rendahnya kinerja karyawan di rumah sakit, 

rendahnya kinerja sering dikaitkan dengan kurangnya kepuasan kerja dan motivasi. 

(Dzvairo, 2023; Gile et al., 2018) menyatakan bahwa 45% karyawan di rumah sakit memiliki 

kinerja yang buruk yang disebabkan rendahnya work life balance mereka. Menurut Labibah 

& Haksama (2023) dan Widiyanto & Wijayanti (2020) beberapa rumah sakit memiliki nilai 

indikator Bed Occupancy Rate (BOR) di bawah ideal menunjukkan kinerja yang buruk. Hal 

ini disebabkan rendahnya kinerja individu karyawan berkaitan dengan rendahnya sikap dan 

keramahan terhadap pasien. Mayoritas karyawan di rumah sakit yaitu sebesar (75,1%) 

memiliki kinerja dalam kategori kurang baik dan tidak mencapai target diharapkan. 

Karyawan yang datang tepat waktu sesuai jadwal kerja hanya 73% dan itu berpengaruh pada 

kinerjanya (Mariska et al., 2023; Silalahi & Siregar 2021).  

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan bisa dijelaskan melalui Social Exchange 

Theory. Teori ini menjelaskan interaksi sosial antara individu atau kelompok didasarkan 

pada pertukaran timbal balik antara  pengorbanan dan keuntungan. Prinsipnya bahwa 

hubungan sosial terbentuk ketika ada timbal balik. Jika karyawan merasa didukung atau 

mendapat manfaat dari perusahaan, maka mereka akan terdorong untuk memberikan 

kemampuan terbaiknya untuk perusahaan sebagai bentuk timbal balik. Menurut Social 

Exchange Theory, hubungan antara work-life balance, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan 
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dapat dipahami sebagai suatu interaksi saling mempengaruhi antara karyawan dan 

organisasi (Blau, 1964). Selain itu motivasi merupakan  komponen  penting  yang  dapat  

memengaruhi  kinerja karyawan (Darmawan et al., 2022). Menurut Ahmad et al. (2019) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja memainkan peran krusial dalam menetapkan tingkat 

kinerja karyawan pada suatu organisasi. Kinerja dipengaruhi oleh bermacam-macam faktor 

yang saling berkaitan, seperti keseimbangan kerja kehidupan karyawan dengan kehidupan 

pribadinya (work-life balance), dorongan atau motivasi dalam menjalankan tugas, serta 

tingkat kepuasan yang dirasakan terhadap pekerjaannya. 

Menurut Prasetyo & Wardoyo (2023) work-life balance adalah kondisi di mana individu 

mencapai kepuasan dalam pekerjaannya dengan tetap menjaga keterlibatan yang seimbang 

antara kehidupan pribadi dan profesional, serta berusaha mengelolanya sebaik mungkin. 

Konflik dengan rekan kerja dan keseimbangan kehidupan keluarga bisa menurunkan 

kualitas pelayanan karyawan di rumah sakit, sehingga akan mempengaruhi kualitas 

perawatan pasien dan menurunkan kinerja (Suwito et al., 2022). Oleh karena itu, perusahaan 

perlu memperhatikan work-life balance guna mendukung karyawan dalam bekerja secara 

optimal. Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Arifin & Muharto (2022), Badrianto & 

Ekhsan (2021), Pratiwi & Fatoni (2023), Mustikasari & Frianto (2024), dan Masrul (2023) 

mengungkapkan bahwasannya work-life balance mempunyai pengaruh positif pada kinerja 

karyawan. Namun demikian, berbeda pada penelitian yang dilakukan Rahmawati et al. 

(2021), Ardiansyah & Surjanti (2020), dan Yanthy et al. (2020) memberikan pandangan 

yang berbeda. Ketiga studi tersebut menemukan bahwasannya work-life balance justru 

mempunyai dampak negatif pada kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor lain, salah satunya adalah motivasi 

kerja (Darmawan et al., 2022). Menurut Harahap & Tirtayasa (2020) menyatakan bahwa 

motivasi adalah dorongan untuk menciptakan semangat, menuntun perilaku, serta 

memperkuat usaha karyawan untuk bekerja demi menggapai sasaran pribadi maupun 

organisasi. Proses ini membantu menyalurkan energi dan sikap individu agar selaras dengan 

sasaran perusahaan (Greenberg & Baron, 2003). Motivasi kerja yang tinggi bisa 

meningkatkan semangat kerja serta dedikasi dalam menjalankan tanggung jawabnya, dan 

kemudian dapat meningkatkan kinerja. Penelitian oleh Syahputra et al. (2023),  Darmawan 

et al. (2022), Solihatun et al. (2021), Agustriani et al. (2022), dan Carvalho et al., (2020) 

mengungkapkan motivasi kerja mempunyai dampak yang positif pada kinerja karyawan. 

Sedangkan Cahya et al., (2023), Hidayat (2021), dan Mawahibah et al. (2022) menyatakan 

hasil berdeda, mereka mengungkapkan bahwasannya motivasi kerja memiliki dampak 

negatif pada kinerja karyawan. 

Faktor lainnya yang dapat memengaruhi kinerja karyawan yaitu kepuasan kerja (Ahmad 

et al., 2019). Menurut Robbins & Judge (2016) kepuasan kerja menggambarkan bagaimana 

sikap dan persepsi karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Oleh karena itu, 

secara keseluruhan, perusahaan memiliki tanggung jawab untuk mewujudkan suasana kerja 

yang baik guna terciptanya rasa puas individu dalam bekerja. Hal tersebut bisa dilakukan 

dengan menyediakan fasilitas yang memadai serta memberikan keleluasaan dalam bekerja, 

sehingga karyawan dapat lebih termotivasi dan produktivitas perusahaan secara keseluruhan 

dapat meningkat. Pada penelitian Dewi et al. (2022), Asari (2022), Wardhani & Hasan 
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(2024), Dalila & Hadi (2024), dan Trysantika et al. (2023) mengindikasikan bahwasannya 

kepuasan kerja karyawan mempunyai dampak yang positif pada kinerja karyawan. 

Sebaliknya, Kristiyana et al. (2021), Pratiwi & Fatoni (2023), dan Ariansy & Kurnia (2022) 

mengutarakan bahwasannya kepuasan kerja mempunyai dampak negatif pada kinerja 

karyawan.  

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Asari (2022) yaitu 

menganalisis bagaimana pengaruhnya work-life balance terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan dan menjadikan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian tersebut 

mengindikasikan bahwasannya work-life balance maupun kepuasan kerja karyawan 

memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan, serta kepuasan kerja dapat memediasi 

hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, 

penelitian ini dikembangkan dengan menambahkan variabel independen baru, yaitu 

motivasi kerja, yang didasari oleh hasil penelitian Darmawan et al. (2022) mendapati hasil 

motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Penambahan variabel ini 

dilakukan untuk mengisi celah penelitian yang ada serta relevansi dengan latar belakang 

permasalahan. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menguji dampak work-life 

balance serta motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dan menjadikan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. Selain itu beberapa studi sebelumnya menunjukkan bahwa work-

life balance, motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, sementara penelitian lain menemukan pengaruh negatif. Oleh karena itu, 

diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengklarifikasi hubungan tersebut. 

 

2. KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS  

Kinerja Karyawan 

Riyanto et al. (2021) mengartikan kinerja karyawan sebagai pencapaian yang diperoleh 

karyawan ketika menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Kinerja ini 

juga menjadi indikator utama bagi perusahaan untuk memastikan keberlanjutan 

operasionalnya. Selaras dengan pandangan tersebut, Robbins & Judge (2016) menyebutkan 

kinerja karyawan mencakup output individu atau karyawan maupun kelompok dalam 

perusahaan, yang dapat diukur dari segi kualitas pekerjaan atau juga kuantitas pekerjaan. 

Dalam Social Exchange Theory yang dikenalkan Blau (1964) menjelaskan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh hubungan timbal balik yang terbentuk antara karyawan dan 

perusahaan. Menurut Riyanto et al. (2021) beberapa indikator yang digunakan untuk 

mengetahui kinerja dari para karyawan meliputi: kuantitas kerja; kualitas kerja; ketepatan 

waktu; keterampilan; pemahaman dan penguasaan tugas; serta tanggung jawab terhadap 

pekerjaan. 

 

Work-Life Balance 

Greenhaus et al. (2012) mengartikan work-life balance yaitu kemampuan karyawan 

untuk mencapai keseimbangan yang harmonis dalam memenuhi tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya. Arifin & Muharto (2022) mendefinisikan work-life balance sebagai 

situasi ketika individu bisa mengatur secara baik aktivitas kehidupan dengan seimbang, 

tanpa mengesampingkan tanggung jawab profesional maupun kebutuhan pribadi. 
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 Menurut Saputra (2021) ketidakseimbangan work-life balance di layanan keperawatan 

rumah sakit terlihat dari perawat senior yang datang terlambat, kelelahan sebelum mulai 

bekerja, sering menukar jadwal karena alasan pribadi, dan kurang konsentrasi. Selain itu, 

perawat menghadapi tekanan tinggi, seperti menangani pasien kritis, menerima kritik, serta 

menyusun laporan pasien. Hal ini dapat memengaruhi emosi, pikiran, dan fisik, yang dapat 

menyebabkan ketidakseimbangan dalam bekerja. Work-life balance memainkan peran yang 

vital bagi karyawan karena dapat memengaruhi kondisi emosional, psikologis, dan potensi 

mereka di perusahaan. Greenhaus et al. (2012) menjelaskan bahwasannya work-life balance 

bisa diukur menggunakan tiga indikator utama yaitu: time balance, involvement balance, 

dan satisfaction balance. 

  

Motivasi Kerja 

Menurut Nguyen et al. (2023) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan kekuatan 

pendorong yang membentuk tindakan karyawan ketika ikut berperan dalam menggapai 

tujuan pada organisasi. Motivasi ini mencerminkan semangat dan keinginan karyawan untuk 

mengerahkan usaha terbaik mereka, dengan fokus pada pencapaian sasaran organisasi 

(Robbins & Judge, 2016). Motivasi kerja dalam diri seorang karyawan diperlukan 

perusahaan atau organisasi guna membangkitkan semangat dalam bekerja dan mencapai 

tujuan dari organisasi tersebut. Menurut Nguyen et al. (2023) menyatakan bahwa terdapat 

indikator yang bisa dilakukan guna mengetaui motivasi kerja keryawan yaitu: enthusiasm in 

work; drive to grow; maximum effort in completing tasks; serta orientation to company 

goals. 

 

Kepuasan Kerja 

Talukder et al. (2018) berpendapat kepuasan kerja karyawan sebagai persepsi 

menyeluruh yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan, mencakup 

bagaimana mereka menilai pengalaman kerja secara keseluruhan. Kepuasan kerja 

mencerminkan rasa positif terhadap penugasan yang diperoleh oleh penilaian pribadi secara 

menyeluruh dan jelas (Robbins et al., 2018). Kepuasan kerja yaitu saat karyawan 

menunjukkan sikap positif dalam bekerja dapat di artikan bahwa karyawan tersebut puas 

terhadap pekerjaannya (Handoko, 2017). Menurut Talukder et al. (2018) berpendapat 

beberapa indikator bisa dijadikan untuk mengetahui kepuasan kerja meliputi: enjoyment in 

work; interest and involvement in work; happiness in work; dan relative satisfaction with 

work. 

 

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kinerja Karyawan 

Work-life balance merujuk pada situasi individu bisa menciptakan harmoni antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya, sehingga mereka puas saat mengatur waktu dan 

memberikan perhatian terhadap kewajiban yang dijalankan di kedua aspek tersebut. 

Keadaan ini mencakup kemampuan seseorang untuk memenuhi tanggung jawab profesional 

sekaligus menjaga hubungan yang sehat dan bermakna dengan pasangan, keluarga, teman, 

serta lingkungan sosial lainnya, tanpa diiringi oleh konflik atau masalah yang signifikan 

(Badrianto & Ekhsan, 2021). Menurut Bayu et al. (2024) work-life balance merupakan 
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situasi para karyawan dapat mengelola waktu mereka secara tepat serta bisa menyesuaikan 

tugas merka di tempat kerja dengan kehidupan non pekerjaan seperti dengan keluarga 

mereka. Ketika karyawan mampu mengelola keseimbangan ini dengan baik, mereka 

cenderung mengalami peningkatan kesejahteraan psikologis dan emosional, yang pada 

akhirnya berdampak positif pada kinerja mereka. Penelitian terdahulu juga menemukan 

bukti dalam literatur keseimbangan kehidupan dan pekerjaan bahwa ketika organisasi atau 

atasan peduli terhadap kesejahteraan pribadi dan profesional karyawannya, maka karyawan 

cenderung membalasnya dengan membantu mereka mencapai tujuan dengan melalui 

peningkatan kinerja (Jones et al., 2021). Badrianto & Ekhsan (2021), Arifin & Muharto 

(2022), Pratiwi & Fatoni (2023), Mustikasari & Frianto (2024), dan Masrul (2023) 

menyatakan bahwasannya work-life balance mempunyai dampak secara positif pada kinerja 

karyawan. Maka dari, hipotesis pertama dirumuskan:  

H1: Work-life balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi kerja adalah sebuah dorongan dan memacu seseorang untuk bertindak 

menggapai tujuan tertentu yang diinginkan, mendorong kerja sama, efektivitas, integritas, 

dan usaha maksimal demi kepuasan kerja (Hasibuan, 2008). Menurut Reksohadiprodjo 

(2000), motivasi dapat dipahami sebagai kondisi seseorang dalam mewujudkan keinginan 

pribadi untuk melaksanakan aktivitas tertentu demi mencapai tujuannya. Karyawan yang 

punya tingkat motivasi kerja tinggi cenderung menunjukkan peningkatan signifikan dalam 

produktivitas dan kualitas kinerja mereka (Carvalho et al., 2020). Karyawan  dengan  

motivasi  tinggi  maka akan cenderung melakukan berbagai cara dan upaya di tempat kerja 

untuk meningkatkan kinerja yang diperolah (Chien et al., 2020). Dengan motivasi yang 

tinggi, karyawan akan lebih tahan terhadap tekanan kerja, memiliki tingkat ketahanan yang 

lebih baik dalam menghadapi tantangan, serta lebih cepat beradaptasi terhadap perubahan 

lingkungan kerja. Dalam penelitian Syahputra et al. (2023), Darmawan et al. (2022), 

Solihatun et al. (2021), Agustriani et al. (2022), dan Carvalho et al. (2020) menunjukkan 

bahwasannya motivasi kerja karyawan mempengaruhi kinerja karyawan secara positif. 

Sehingga, hipotesis kedua dirumuskan: 

H2: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kepuasan Kerja 

Work-life balance menggambarkan mampunya karyawan dalam menjaga 

keseimbangan antara kebutuhan profesional di tempat dia bekerja dan kebutuhan individu 

serta tanggung jawabnya dengan keluarga. Perusahaan memiliki peran penting untuk 

menciptakan lingkungan yang mendukung keseimbangan tersebut guna meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Penelitian terdahulu menunjukan bahwa perusahaan yang 

melakukan praktik work-life balance berharap memiliki karyawan yang lebih puas akan 

pekerjaannya. Kemampuan karyawan yang terlibat terlibat baik di lingkungan kerja maupun 

dalam kehidupan pribadi, sehingga memberikan rasa pemenuhan dan kebahagiaan yang 

lebih besar (Greenhaus et al., 2003). Dengan adanya kebijakan fleksibel, keseimbangan 

waktu yang baik, serta dukungan dari manajemen, karyawan merasa lebih dihargai dan lebih 
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puas dalam menjalankan peran mereka di tempat kerja. Selain itu, Prasetyo & Wardoyo 

(2023) mengungkapkan bahwasannya semakin baik penerapan work-life balance, semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan. Penelitian Masrul (2023), Aliya & Saragih (2020), 

Pratama et al. (2024), dan Dalila & Hadi (2024) juga mengemukakan hal serupa, 

bahwasannya work-life balance akan mempengaruhi kepuasan kerja dengan positif. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis ketiga dirumuskan: 

H3: Work-life Balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Motivasi merupakan elemen fundamental yang mendasari seseorang atau karyawan 

mengerjakan aktivitas tertentu, termasuk dalam lingkup pekerjaan. Dengan kata lain, 

motivasi berfungsi sebagai penggerak utama yang memengaruhi perilaku individu dalam 

mengambil tindakan tertentu (Soetrisno, 2016). Ketika karyawan merasa puas memiliki 

tujuan dan mendapatkan perhargaan atas pencapaiannya mereka lebih puas dengan 

pekerjaan mereka, faktor motivator yang kuat meberikan kepuasan mendalam sehingga 

membuat karyawan merasa terikat dengan pekerjaannya (Hezberg, 1959). Selain itu dalam 

Self-Determination Theory Ryan & Deci (2000) menyatakan bahwa kepuasan kerja akan 

mengingatkan ketika karyawan merasakan adanya motivasi intrinsik yang didorong oleh 

pemenuhan kebutusan. Motivasi yang kuat tidak hanya mengarahkan karyawan untuk 

bekerja dengan lebih giat, tetapi juga meningkatkan rasa keterikatan dan kepuasan terhadap 

pekerjaannya. Kajian oleh Stefurak et al. (2020), Sobaih & Hasanein (2020), Solihatun et al. 

(2021), Bunga et al. (2023), dan Ramadhan et al. (2024) yang menunjukkan bahwasannya 

motivasi kerja memiliki dampak positif pada kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan itu, 

hipotesis empat dirumuskan: 

H4: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Almigo (2004) menyatakan kepuasan kerja yaitu respons ataupun umpan balik yang 

diberikan oleh karyawan pada tugas yang karyawan kerjakan. Kepuasan kerja karyawan 

menunjukan sejauh mana individu menikmati dan merasa puas dengan tugas-tugas yang 

dijalankannya. Hal ini, pada gilirannya, dapat mendorong peningkatan kinerja secara 

berkelanjutan dan memberikan dampak positif pada hasil kerja perusahaan secara 

keseluruhan (Aoliso & Lao, 2018). Penelitian yang dilakukan Sutrisno et al. (2022) 

memberikan penjelasan bahwasannya rasa puas karyawan saat bekerja memiliki dampak 

signifikan terhadap kualitas kinerja yang dihasilkan. Kepuasan kerja menciptakan kondisi 

emosional yang stabil, mengurangi stres kerja, dan meningkatkan efektivitas dalam 

penyelesaian tugas. Karyawan yang puas lebih cenderung memiliki tingkat disiplin yang 

tinggi, mampu bekerja dengan lebih efisien, dan berkontribusi secara positif terhadap 

budaya kerja yang sehat.  
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Dampak kepuasan kerja karyawan pada kinerja karyawan perkuat dengan penelitian 

yang dilakukan Asari (2022), Trysantika et al. (2023), Dalila & Hadi (2024), Kumari & 

Aithal (2022), dan Sarianti et al. (2021) yang menjelaskan bahwasannya kepuasan kerja 

karyawan berdampak secara positif dengan kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan 

tersebut, hipotesis lima dirumuskan: 

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 

 

Kepuasan Kerja Mampu Memediasi Pengaruh Work-life Balance Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Menurut Masrul (2023) semakin seimbang work-life balance, semakin tinggi kepuasan 

kerja, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja karyawan. Ketika karyawan mampu 

menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka lebih puas dengan 

pekerjaannya, sehingga kinerjanya pun meningkat. Sehingga apabila organisasi menunjang 

terciptanya keseimbangan hidup karyawan, maka mereka merasa lebih puas. Keseimbangan 

antara tuntutan pekerjaan dan non pekerjaan tidak hanya menambah rasa puas terhadap 

pekerjaan, tetapi juga mendorong agar bekerja secara produktif serta efisien, sehingga 

memperoleh kinerja yang baik (Asari, 2022). Karyawan yang merasa puas dengan 

pekerjaannya lebih termotivasi, memiliki keterlibatan yang lebih tinggi, serta menunjukkan 

produktivitas yang lebih baik dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka. Penelitian oleh 

Pratama et al. (2024), Susanto et al. (2022), Dalila & Hadi (2024), Bayu et al. (2024), dan 

Prasetyo et al. (2021) juga mendukung hal ini, menunjukkan bahwasannya kepuasan kerja 

menjadi peran sebagai mediasi hubungan pengaruh work-life balance terhadap kinerja 

karyawan. Maka dari penjelasan tersebut, hipotesis enam dirumuskan: 

H6: Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara work-life balance terhadap kinerja 

karyawan 

 

Kepuasan Kerja Mampu Memediasi Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan  

Motivasi kerja berfungsi sebagai faktor utama yang menggerakkan seseorang untuk 

melaksanakan berbagai aktivitas (Sutrisno, 2019). Menurut Sarianti et al. (2021) kepuasan 

kerja dapat berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh 

motivasi. Ketika karyawan memiliki motivasi yang tinggi, mereka cenderung merasa puas 

dengan pekerjaannya, sehingga termotivasi untuk memberikan kinerja terbaik. Dengan 

meningkatnya motivasi, karyawan cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal, yang 

akhirnya memberikan dampak positif bagi tercapainya tujuan pada sebuah organisasi 

(Solihatun, 2021). Motivasi ini memegang peran krusial dalam mendorong karyawan untuk 

memberikan kinerja terbaik mereka sehingga peningkatan kepuasan kerja akan secara 

langsung berpengaruh pada peningkatan motivasi kerja. Hal ini didukung oleh penelitian 

dari Rahmat & Kurniawati (2022), Sugiono et al. (2022), Kurniawan (2020), Artana & 

Mujiati (2022), dan Sarianti et al. (2021) yang menunjukkan bahwa rasa puas karyawan 

dalam bekerja bisa memediasi pengaruh motivasi kerja pada kinerja karyawan. Maka dari 

itu, hipotesis tujuh dapat dirumuskan: 
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H7: Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan 

 

Berdasarkan penjelasan terkait teori serta temuan-temuan penelitian sebelumnya yang 

digunakan sebagai dasar pengembangan hipotesis, maka model pada penelitian ini 

dirumuskan seperti pada gambar 1. 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian 

 

3. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang memiliki tujuan menganalisis 

dampak work-life balance dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian dilakukan di RSUD Ade Muhammad Djoen 

Sintang, yang terletak di Kabupaten Sintang. Populasi penelitian berjumlah 235 orang, 

teknik purposive sampling digunakan dalam pengambilan sampel dengan kriteria pegawai 

negeri sipil yang telah bekerja minimal satu tahun. Dari proses pengambilan sampel ini, 

terpilih 192 orang sebagai sampel penelitian. Seperti yang dikatakan oleh Kline (2015) dan 

Hadi, Sentosa, dan AbWahid (2022) alat analisis PLS-SEM bisa menggunakan sampel lebih 

kecil, sekitar 30–100 responden, tetapi sebaiknya minimal 150–200 untuk hasil yang lebih 

stabil. Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada reponden dan 

respon pada kuesioner dinilai menggunakan skala Likert. Untuk menganalisis data, 

digunakan metode Partial Least Squares (PLS), yang mencakup pengujian outer model dan 

inner model. Penelitian ini melibatkan variabel kinerja karyawan sebagai variabel dependen 

dan work-life balance serta motivasi kerja sebagai variabel independen. Variabel kepuasan 

kerja juga digunakan sebagai variabel mediasi. Dalam penelitian ini uji non respon bias 

digunakan untuk mencegah terjadinya bias sampel. Penelitian ini menggunakan common 

method bias (Podsakoff et al., 2003) dengan indikator nilai FCVIF (full  collinearity  

variance increased  factor) (Kock, 2015). nilai FCVIF kurang dari 3.3 menunjukan bahwa 

tidak ada bias yang signifikan. 

H1 

H2 

H2 

H4 

H5 

H6 

H7 

 

Work-life Balance 

(X1) 

Job Motivation 

(X2) 

Job Satisfaction 

(Z) 

Employee 

Performance 

(Y) 
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan data yang diperoleh, sebagian besar responden penelitian berjenis kelamin 

perempuan, dengan jumlah 158 orang atau 82% dari total responden. Mayoritas responden 

berusia antara 31 hingga 41 tahun, yang mencakup 49% dari keseluruhan, di mana rentang 

usia tersebut dianggap sebagai usia produktif untuk bekerja. Selain itu, sebagian besar 

karyawan di RSUD Ade Mohammad Djoen Sintang memiliki tingkat pendidikan D III, 

dengan 122 orang atau 64% dari total responden. Hasil statistik deskriptif terkait 

karakteristik responden ini dapat dilihat pada Tabel 1. 

Tabel 1. Statistik Deskriptif 
Variabel Item Mean 

Work Life Balance (WLB) 

(Greenhaus et al., 2003) 

WLB1 3,781  

WLB2 3,750  

WLB3 3,823  

WLB4 3,745  

WLB5 3,823  

Job Motivation (MO) 

(Nguyen et al., 2023) 

MO1 3,870  

MO2 3,990  

MO3 4,427  

MO4 4,245  

Employee Performance (EP) 

(Riyanto et al., 2021) 

EP1 3,865  

EP2 4,073  

EP3 4,010  

EP4 4,062  

EP5 3,516  

EP6 3,849  

EP7 4,062  

EP8 4,089  

EP9 4,286  

EP10 3,964  

EP11 4,323  

EP12 3,766  

Job Satisfaction (JS) 

(Talukder et al., 2018) 

JS1 3,766  

JS2 3,896  

JS3 3,615  

JS4 3,479  

JS5 3,849  

 

Berdasarkan Tabel 1, statistik deskriptif penelitian menunjukan bahwa persepsi 

responden terhadap work-life balance, motivasi kerja, kepuasan kerja serta kinerja karyawan 

mempunyai skor mean antara 3,479 – 4,427 termasuk skor yang tinggi.  

Model pengukuran dalam penelitian ini diuji dengan memeriksa nilai loading factor. 

Suatu loading factor dianggap valid jika nilainya ≥ 0,5, sedangkan nilai minimum untuk 

Average Variance Extracted (AVE) yaitu 0,50 (Chin, 2010). Hasil dari pengujian loading 

factor, AVE, Composite Reliability, serta Cronbach's Alpha disajikan pada Tabel 2 dan 

Gambar 2. 
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Tabel 2. Analisis Model 

Variables Item 
Loading Factorsa 

Running 2 

Average of 

Variance 

Extracted 

(AVE)b 

Composite 

Reliability 

(CR)c 

Cronbach’s 

αd 

Work Life Balance 

(WLB) 

(Greenhaus et al., 2003) 

WLB1 0,684  

0,556 0,861 0,812 

WLB2 0,661  

WLB3 0,777  

WLB4 0,805  

WLB5 0,788  

Job Motivation (MO) 

(Nguyen et al., 2023) 

MO1 0,644  

0,581 0,845 0,753 
MO2 0,788  

MO3 0,720  

MO4 0,877 

Employee Performance 

(EP) 

(Riyanto et al., 2021) 

EP1 0,758 

0,572 0,924 0,909 

EP2 0,715  

EP3 0,826  

EP4 0,804  

EP5 0,721  

EP6 0,688  

EP7 0,706  

EP9 0,627 

EP10 0,814  

EP11 0,571  

EP12 0,713  

Job Satisfaction (JS) 

(Talukder et al., 2018) 

JS1 0,841  

0,670 0,910 0,877 

JS2 0,829  

JS3 0,881  

JS4 0,687  

JS5 0,839  
Sumber: Output SmartPLS 

 

Berdasarkan data yang disajikan dalam Tabel 2, seluruh variabel penelitian pada 

penelitian ini memperlihatkan nilai Average Variance Extracted (AVE) yang lebih dari 0,5. 

Selain itu, nilai pada composite reliability tercatat di atas 0,6, dan nilai pada Cronbach's 

Alpha juga lebih besar dari 0,7. Hal tersebut mengindikasikan bahwasannya variabel-

variabel yang di gunakan telah valid dan reliabel. 

Berdasarkan Tabel 2 dan Gambar 2, sudah tidak ada lagi item pernyataan (EP8) karena 

nilai pada loading factor tersebut yaitu 0,234 tidak memenuhi kriteria yang telah ditentukan 

yaitu < 0,5. 
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Gambar 2. Outer Model 

Pengujian inner model menggunakan R-square dan signifikansi koefisien path nya. Hasil 

pengujian R-square dan koefisien path dapat dilihat pada Tabel 3 dan Tabel 4. 

 

Tabel 3. R-Square 

Variabel  R-Square 

Kinerja Karyawan 0.471 

Kepuasan Kerja 0.360 

 Sumber : Output SmartPLS 

Berdasarkan data dalam Tabel 3, nilai R-square pada variabel kinerja karyawan adalah 

0,471. Hal ini berarti bahwasannya kinerja karyawan bisa nyatakan oleh variabel work-life 

balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja sebesar 47%, sementara sisanya, yaitu 53%, 

disebabkan oleh faktor lain dan tidak tercakup dalam penelitian ini. Di sisi lain, R-square 

pada variabel kepuasan kerja tercatat 0,360, yang menunjukkan bahwasannya kepuasan 

kerja bisa dijelaskan oleh work-life balance dan motivasi kerja sebesar 36%, namun 64% 

sisanya disebabkan oleh variabel-variabel lainnya di luar dari ruang lingkup penelitian ini. 

 

Tabel 4. Hasil Analisis Struktural 

 
Original 

Sample 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P value Hipothesis Result 

WLB → EP 0,245 2,938 0,003 H1 Supported 

MO → EP 0,431 5,455 0,000 H2 Supported 

WLB → JS 0,464 6,015 0,000 H3 Supported 

MO → JS 0,250 3,280 0,001 H4 Supported 

JS → EP 0,485 7,389 0,000 H5 Supported 

WLB → JS → EP 0,225 4,406 0,000 H6 Supported 

MO → JS → EP 0,121 3,014 0,003 H7 Supported 
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 Sumber : Output SmartPLS 

Berdasarkan data yang terdapat dalam Tabel 4, penelitian ini menguji lima hipotesis 

yang berkaitan dengan pengaruh langsung serta dua hipotesis yang menguji pengaruh tidak 

langsung. Semua variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai path koefisien positif 

dengan P Value < 0,05, yang mengindikasikan signifikansi. Temuan ini mengkonfirmasi 

bahwasannya work-life balance, motivasi kerja, serta kepuasan kerja berdampak positif pada 

variabel kinerja karyawan. Selain itu, work-life balance dan motivasi kerja juga berpengaruh 

positif pada kepuasan kerja. Kepuasan kerja berguna sebagai variabel mediator yang 

menghubungkan work-life balance dan motivasi kerja dengan kinerja karyawan.  

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan data pada Tabel 4, hipotesis 1 diterima. Variabel work-life balance terbukti 

memberi dampak secara positif pada kinerja karyawan. Artinya, ketika work-life balance 

naik, maka semakin besar dampaknya dalam mendorong peningkatan kinerja mereka. Dari 

hasil penelitian ini work-life balance berpotensi meningkatkan kinerja karyawan dirumah 

sakit, terutama jika mereka merasa memiliki kontrol atas jadwal kerja dan cukup waktu 

untuk kehidupan pribadi. Karyawan yang merasa memiliki cukup waktu diluar pekerjaan, 

mempu menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan non-pekerjaan serta mampu 

memenuhi harapan yang diberikan atasan dan keluarga maka lebih cekatan dan teliti dalam 

bekerja, sehingga mereka bisa menyelesaikan pekerjaannya. Temuan penelitian yang 

dilakukan sama seperti yang dilakukan Susanto et al. (2022), Asari (2022), Pratiwi & Fatoni 

(2023), Badrianto & Ekhsan (2021), dan Arifin & Muharto (2022) yang menemukan adanya 

dampak positif pada work-life balance dan kinerja karyawan. Sementara itu, Rahmawati et 

al. (2021), Sidik (2019), dan Yanthy et al. (2020) menyimpulkan bahwa work-life balance 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.  

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan Tabel 4, hipotesis 2 diterima. Variabel motivasi menunjukkan dampak 

positif pada kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwasannya apabila semakin naik 

motivasi kerja, maka akan besar juga kontribusinya dalam meninggikan kinerjanya. 

Motivasi kerja memainkan peran kunci dalam menentukan kualitas pelayanan dan kinerja 

karyawan dirumah sakit. Ketika motivasi tinggi didukung oleh lingkungan kerja yang baik, 

karyawan dapat bekerja dengan lebih produktif, efisien, dan fokus pada kesejahteraan 

pasien. Selain itu, rasa tanggung jawab untuk mencapai tujuan perusahaan juga 

mencerminkan pemahaman yang jelas terhadap tugas yang harus diselesaikan. Karyawan 

dengan motivasi tinggi memiliki potensi memperbaiki kinerja mereka secara signifikan 

(Carvalho et al., 2020). Temuan ini sama halnya seperti penelitian sebelumnya Riyanto et 

al. (2021), Carvalho et al. (2020), Syahputra et al. (2023), Darmawan et al. (2022), Solihatun 

et al. (2021), dan Agustriani et al. (2022) yang mengatakan bahwasannya motivasi kerja 

mempengaruhi kinerja karyawan dengan positif. Sementara itu, Cahya et al. (2023) dan 

Mawahibah et al. (2022) menyebutkan bahwasannya motivasi kerja memiliki pengaruh 

negatif pada kinerja karyawan.  
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Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel 4, hipotesis 3 diterima. Variabel work-life balance mempengaruhi 

kinerja karyawan secara positif. Keseimbangan hidup yang baik diantara pekerjaan dan non 

pekerjaan akan berkontribusi baik pada rasa puas karyawan dalam bekerja. Work-life 

balance memainkan peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat dijaga, karyawan akan merasa 

lebih bahagia, memiliki tingkat stres yang lebih rendah, serta lebih loyal terhadap rumah 

sakit tempat mereka bekerja. Selain itu apabila karyawan dapat bernegosiasi untuk mencapai 

harapan di tempat kerja dan keluarga juga akan membuat karyawan merasa tertaraik pada 

pekerjaannya dan tidak membosankan. Artinya semakin baik karyawan dalam menjaga dan 

memiliki keseimbangan dunia kerja dengan dunia non pekerjaannya maka karyawan 

tersebut menunjukan kepuasan dalam bekerja. Serupa pada penelitian Dalila & Hadi (2024), 

Masrul (2023), dan Pratama et al. (2024) yang menyatakan bahwasannya work-life balance 

berpengaruh secara positif pada kepuasan kerja. Sebaliknya, Endeka et al. (2020) dan Tri et 

al. (2024) mengatakan bahwasannya work-life balance berpengaruh secara negatif pada 

kepuasan kerja.  

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel 4, hipotesis 4 diterima. Variabel motivasi kerja memberikan dampak 

positif pada kepuasan kerja. Maka dari itu menandakan bahwasannya apabila semakin naik 

motivasi kerja, maka akan semakin naik juga kemungkinan mereka merasakan rasa puas 

ketika bekerja. Motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan di rumah sakit. Ketika mereka merasa termotivasi dan dihargai, mereka cenderung 

lebih puas dengan pekerjaan mereka, memiliki semangat kerja yang tinggi, serta lebih loyal 

terhadap rumah sakit. Motivasi terbukti dapat mendorong karyawan dalam menaikkan 

kepuasan kerja (Carvalho et al., 2020). Temuan yang ada mendukung dan sejalan pada 

penelitian Solihatun et al. (2021) dan Ramadhan et al. (2024) menyimpulkan bahwasannya 

motivasi kerja berdampak positif pada kepuasan kerja. Sebaliknya, menurut Lebang (2017), 

Mappamiring (2020), dan Maharati & Patimah (2021) menyimpulkan bahwasannya 

motivasi kerja mempunyai pengaruh negatif pada kepuasan kerja.  

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan Tabel 4, hipotesis 5 diterima. Kepuasan kerja memberikan dampak yang 

positif pada kinerja karyawan. Artinya, apabila tingkat kepuasan kerja naik, maka semakin 

tinggi kinerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan di rumah sakit sangat berpengaruh 

terhadap kinerja. Ketika mereka merasa puas dengan pekerjaannya, mereka lebih disiplin, 

lebih produktif, dan memberikan pelayanan yang lebih baik kepada pasien. Selain itu, 

apabila karyawan merasakan kepuasan bekerja, maka mereka juga lebih disiplin, seperti 

datang tepat waktu ke tempat kerja. Hasil penelitian mendukung dan serupa pada penelitian 

sebelumnya oleh Wardhani & Hasan (2024), Trysantika et al. (2023), dan Kumari & Aithal 

(2022) yang mengatakan bahwasannya kepuasan kerja karyawan mempunyai dampak 
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positif pada kinerja karyawan. Sebaliknya, Kristiyana et al. (2021) dan Pratiwi & Fatoni 

(2023) menunjukkan bahwasannya kepuasan kerja mempengaruhi secara negatif pada 

kinerja karyawan.  

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan Tabel 4, dapat disimpulkan bahwasannya H6 diterima. Kepuasan kerja 

terbukti menjadi mediator dan efektif dalam mempengaruhi hubungan antara work-life 

balance dan kinerja karyawan secara tidak langsung. Maka dari itu, mengindikasikan 

bahwasannya tingkat work-life balance yang tinggi juga akan membuat kepuasan kerja 

karyawan meningkat, sehingga akan memberi dampak positif pada kinerja karyawan. Work-

life balance yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak 

positif pada kinerja mereka dalam memberikan pelayanan medis. Namun, tantangan seperti 

jadwal kerja panjang, tekanan kerja tinggi, dan minimnya dukungan dari manajemen sering 

menghambat upaya mencapai keseimbangan ini. Keseimbangan ini menimbulkan dampak 

secara positif pada kepuasan kerja serta secara langsung meningkatkan kinerja mereka 

(Asari, 2022). Hasil penelitian serupa dengan penelitian Pratama et al. (2024) dan Bayu et 

al. (2024) yang menyatakan bahwasannya kepuasan kerja bisa memediasi hubungan antara 

work-life balance dan kinerja karyawan. Sebaliknya, Septya & Dwi (2019) dan Wardhani & 

Hasan (2024) menunjukkan bahwasannya kepuasan kerja tidak bisa dalam memediasi 

hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan.  

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan Tabel 4, hipotesis 7 diterima. Kepuasan kerja terbukti memediasi dalam 

mempengaruhi motivasi kerja pada kinerja karyawan secara tidak langsung. Ketika motivasi 

kerja karyawan tinggi, maka itu meningkatkan tingkat kepuasan kerja mereka, sehingga 

akhirnya berkontribusi pada meningkatnya kualitas kinerja karyawan. Maka dari itu rumah 

sakit perlu menerapkan kebijakan yang mendukung motivasi dan kesejahteraan 

karyawannya, seperti insentif yang memadai, manajemen beban kerja yang baik, dukungan 

psikologis, dan peluang pengembangan karir. Peningkatan kepuasan kerja akan mendorong 

kenaikan motivasi kerja karyawan di perusahaan, yang selanjutnya berpengaruh langsung 

pada peningkatan kinerja mereka (Darmawan & Bagis, 2021). Sejalan dengan penelitian 

Kurniawan (2020) dan Sarianti et al. (2021) yang mengatakan bahwasannya kepuasan kerja 

bisa memediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Sebaliknya Bunga et 

al. (2023) menunjukkan bahwasannya kepuasan kerja tidak bisa dalam memediasi hubungan 

motivasi kerja dan kinerja karyawan.  

 

5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan dari hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwasannya peningkatan work-

life balance, motivasi kerja, serta kepuasan kerja berkontribusi dalam peningkatan kinerja 

karyawan. Disamping itu, perbaikan work-life balance serta motivasi kerja juga berpotensi 

meningkatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja berguna sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan work-life balance, motivasi kerja, dan kinerja karyawan. 
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Dari hasil penelitian yang dilakukan rumah sakit diharapkan dapat meningkatkan work-

life balance, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan dengan langkah konkret seperti 

fleksibilitas jadwal kerja melalui sistem shift yang lebih teratur, rotasi kerja, dan opsi cuti 

bergilir. Penyediaan fasilitas daycare, layanan konseling psikologis, serta program 

kebugaran juga dapat membantu kesejahteraan karyawan. Selain itu, penghargaan kinerja 

berupa insentif, promosi, dan sistem apresiasi berbasis peer recognition akan meningkatkan 

motivasi. Lingkungan kerja yang nyaman dengan ruang istirahat memadai dan ketersediaan 

alat kesehatan yang cukup juga perlu diperhatikan. Rumah sakit juga dapat mendukung 

pengembangan karier melalui pelatihan rutin, program mentoring, serta jalur promosi yang 

jelas. Dengan upaya ini, tenaga kesehatan akan lebih termotivasi, puas dengan pekerjaannya, 

dan mampu memberikan pelayanan optimal. 

Penelitian ini memberikan kontribusi yang berharga terhadap pengembangan teori 

dalam bidang work-life balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dalam konteks industri 

kesehatan. Dengan menyoroti peran kepuasan kerja sebagai mediator, penelitian ini tidak 

hanya memperkaya literatur yang ada, tetapi juga memberikan wawasan baru yang dapat 

dijadikan referensi bagi penelitian mendatang dalam manajemen rumah sakit dan sumber 

daya manusia di sektor layanan kesehatan. Selain itu penelitian ini menunjukan bahwa 

perusahaan harus selalu menjaga work life balance karyawan agar dapat memberikan 

kepuasan karyawan saat bekerja dan memberikan kinerja yang baik. Selain itu perusahaan 

juga diharapkan mampu memberikan motivasi kerja kepada karyawan agar dapat bekerja 

secara optimal untuk mencapai tujuan bersama.  

Penelitian ini mempunyai keterbatasan yang terkait dengan jumlah sampel hanya 

diambil dari satu rumah sakit. Oleh karena itu, kepada penelitian selanjutnya, diharapkan 

agar sampel diperluas dengan mencakup beberapa rumah sakit dalam satu wilayah yang 

sama. Selain itu, penelitian mendatang juga sebaiknya mempertimbangkan penambahan 

variabel-variabel lain yang bisa dalam mempengaruhi kepuasan kerja ataupun kinerja 

karyawan. 
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