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Abstract: This study aims to examine the effects of work motivation
and work-life balance on employee performance, with job
satisfaction serving as a mediating variable, at Bahteramas Regional
General Hospital, Southeast Sulawesi Province. A quantitative
research approach was employed involving all 88 employees as the
research sample using a census technique. Data were collected
through a structured questionnaire and analyzed using the Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method
with SmartPLS software. The findings reveal that work motivation,
work-life balance, and job satisfaction each have a positive and
significant effect on employee performance. Furthermore, job
satisfaction significantly mediates the relationships between work
motivation and employee performance, as well as between work-life
balance and employee performance. These results indicate that
enhancing employees' motivation, maintaining a healthy work-life
balance, and improving job satisfaction contribute to better employee
performance and higher-quality healthcare services.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh motivasi
kerja dan work-life balance terhadap kinerja pegawai dengan
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada RSUD Bahteramas
Provinsi Sulawesi Tenggara. Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan populasi sebanyak 88 pegawai yang seluruhnya
dijadikan sampel melalui teknik sensus. Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner dan dianalisis dengan metode Partial Least
Squares (PLS) berbantuan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi kerja, work-life balance, dan kepuasan kerja masing-
masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Selain itu, kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh motivasi
kerja dan work-life balance terhadap kinerja pegawai. Temuan ini
menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja, terciptanya
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta
meningkatnya kepuasan kerja mampu mendorong peningkatan
kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan kesehatan yang
efektif, berkualitas, dan berorientasi pada kepuasan masyarakat.
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INTRODUCTION

Keberhasilan organisasi pelayanan publik di bidang kesehatan sangat ditentukan
oleh kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya, terutama dalam menghasilkan
kinerja yang optimal. Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Bahteramas sebagai rumah
sakit rujukan Provinsi Sulawesi Tenggara dituntut mampu memberikan pelayanan
kesehatan yang cepat, tepat, berkualitas, dan akuntabel sesuai dengan harapan
masyarakat. Dalam konteks tersebut, kinerja pegawai menjadi salah satu faktor strategis
yang menentukan efektivitas penyelenggaraan pelayanan kesehatan. Menurut
Mangkunegara (2017), kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang
baik secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Sementara itu, Wibowo (2007) menjelaskan bahwa
kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil kerja dalam melaksanakan tugas sesuai
dengan target organisasi. Dengan demikian, keberhasilan RSUD Bahteramas dalam
memberikan pelayanan kesehatan sangat bergantung pada kemampuan pegawai dalam
menjalankan tugas secara profesional dan produktif.

Peningkatan kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis,
tetapi juga oleh faktor psikologis, sosial, dan lingkungan kerja. Dua faktor yang banyak
mendapat perhatian dalam literatur manajemen sumber daya manusia adalah motivasi
kerja dan work-life balance. Motivasi kerja merupakan kekuatan internal maupun
eksternal yang mendorong individu untuk bekerja secara optimal dalam mencapai tujuan
organisasi. Colquitt et al. (2015) mendefinisikan motivasi sebagai seperangkat kekuatan
yang menentukan arah, intensitas, dan ketekunan perilaku kerja seseorang. Pendapat
tersebut sejalan dengan Simamora (2006) yang menyatakan bahwa motivasi merupakan
dorongan yang memengaruhi seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan guna
memperoleh hasil yang diharapkan. Rivai dan Sagala (2014) juga menegaskan bahwa
motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai yang mendorong individu untuk
mencapai tujuan organisasi secara efektif.

Selain motivasi kerja, keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
(work-life balance) juga menjadi faktor penting yang memengaruhi perilaku kerja
pegawai. Greenhaus et al. (2003) mendefinisikan work-life balance sebagai tingkat
keseimbangan antara peran individu dalam pekerjaan dan kehidupan keluarga sehingga
keduanya dapat dijalankan secara harmonis. Fisher et al. (2009) menjelaskan bahwa
work-life balance merupakan kemampuan individu dalam mengelola berbagai peran

yang dijalankan secara bersamaan tanpa mengorbankan salah satu aspek kehidupan.
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Schermerhorn (2008) menambahkan bahwa keseimbangan tersebut mencerminkan
kemampuan seseorang dalam memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus kebutuhan pribadi
dan keluarga. Organisasi yang mampu menciptakan keseimbangan kehidupan kerja akan
menghasilkan pegawai yang lebih sehat secara fisik maupun psikologis, sehingga mampu
meningkatkan produktivitas kerja.

Dalam organisasi pelayanan kesehatan, motivasi kerja dan work-life balance
diyakini tidak hanya memengaruhi kinerja pegawai secara langsung, tetapi juga melalui
kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang menunjukkan sejauh
mana pegawai merasa senang terhadap pekerjaannya. Menurut Mangkunegara (2015),
kepuasan kerja merupakan perasaan yang muncul sebagai hasil evaluasi terhadap
pengalaman kerja yang dialami pegawai. Wahab (2012) menjelaskan bahwa kepuasan
kerja mencerminkan persepsi individu terhadap pekerjaannya berdasarkan kesesuaian
antara harapan dengan kondisi yang diterima. Pegawai yang memperoleh lingkungan
kerja yang mendukung, penghargaan yang layak, hubungan kerja yang baik, serta
kesempatan berkembang akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Kondisi
tersebut selanjutnya mendorong meningkatnya semangat kerja, loyalitas, dan kinerja
pegawai.

Secara konseptual, hubungan antara motivasi kerja, work-life balance, kepuasan
kerja, dan kinerja pegawai dijelaskan dalam berbagai teori perilaku organisasi. Pegawai
yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan komitmen, tanggung jawab, dan
ketekunan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Demikian pula pegawai yang mampu
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akan memiliki kondisi
psikologis yang lebih baik sehingga merasa lebih puas terhadap pekerjaannya. Kepuasan
kerja tersebut selanjutnya menjadi mekanisme yang memperkuat peningkatan kinerja
pegawai. Dengan demikian, kepuasan kerja dipandang sebagai variabel mediasi yang
mampu menjelaskan bagaimana motivasi kerja dan work-life balance memengaruhi
kinerja pegawai.

Fenomena empiris di RSUD Bahteramas menunjukkan adanya kondisi yang
menarik untuk diteliti. Meskipun secara administratif capaian Sasaran Kinerja Pegawai
(SKP) tergolong tinggi, kondisi tersebut belum sepenuhnya mencerminkan tingkat
kepuasan kerja pegawai. Karakteristik pekerjaan di rumah sakit yang menuntut
pelayanan selama 24 jam melalui sistem kerja bergilir (shift), tingginya beban kerja, serta
tuntutan pelayanan yang cepat berpotensi mengganggu keseimbangan kehidupan kerja

pegawai. Selain itu, masih ditemukan berbagai permasalahan seperti keterlambatan
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kehadiran, kurangnya disiplin kerja, serta menurunnya motivasi sebagian pegawai.
Kondisi tersebut semakin diperkuat oleh faktor eksternal berupa keterlambatan
pembayaran gaji ASN yang pernah terjadi pada tahun 2025 sehingga berpotensi
memengaruhi persepsi pegawai terhadap dukungan organisasi serta kepuasan mereka
dalam bekerja.

Berbagai penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa hubungan antara motivasi
kerja, work-life balance, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai masih menghasilkan
temuan yang beragam. Kariyamin et al. (2023), Gorang et al. (2022), Tolu et al. (2021),
dan Firman et al. (2023) menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun demikian, Fransiska dan Tupti (2020) serta
Salim et al. (2021) melaporkan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan. Hasil
penelitian mengenai work-life balance juga menunjukkan inkonsistensi. Salmiati dan
Endratno (2023), Rahmadani et al. (2023), serta Adhitarma dan Adnyani (2023)
membuktikan bahwa work-life balance meningkatkan kinerja pegawai, sedangkan
Setyawan et al. (2023) dan Mundung et al. (2022) menemukan hasil yang berbeda.
Perbedaan hasil penelitian tersebut diduga dipengaruhi oleh karakteristik organisasi,
jenis pekerjaan, budaya kerja, serta karakteristik responden yang berbeda pada masing-
masing penelitian.

Berdasarkan fenomena empiris dan adanya kesenjangan hasil penelitian (research
gap), penelitian ini menjadi penting untuk dilakukan guna memberikan bukti empiris
mengenai pengaruh motivasi kerja dan work-life balance terhadap kinerja pegawai
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini diharapkan dapat
memperkaya pengembangan teori manajemen sumber daya manusia, khususnya
mengenai mekanisme hubungan antara motivasi kerja, work-life balance, kepuasan kerja,
dan kinerja pegawai pada organisasi pelayanan publik bidang kesehatan. Selain itu, hasil
penelitian diharapkan dapat menjadi masukan bagi manajemen dalam merumuskan
kebijakan yang mampu meningkatkan motivasi, menciptakan keseimbangan kehidupan
kerja, meningkatkan kepuasan kerja, dan pada akhirnya mengoptimalkan kinerja pegawai

dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat.

METHOD

Penelitian ini dilakukan pada Pegawai Negeri Sipil (PNS) pada RSUD Bahteramas
Provinsi Sulawesi Tenggara. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai
Negeri Sipil (PNS) pada RSUD Bahteramas Provinsi Sulawesi Tenggara dengan jumlah

741 pegawai. Sampel pada penelitian ini sebanyak 88 orang berdasarkan rumus slovin.
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Jenis data dalam penelitian ini yaitu data kuantitatif dan kualitatif. Metode analisis data
yang digunakan adalah analisis deskriptif dan Partial Least Square (PLS) dengan bantuan
aplikasi SmartPLS.

RESULTS AND DISCUSSION
Result
Discriminant Validity

Discriminant validity dengan menggunakan square root of average variance
extracted (NAVE ). Evaluasi discriminant validity dilakukan dengan cara melihat nilai
cross loading pengukuran kostrak. Evaluasi selanjutnya, yaitu dengan membandingkan
nilai akar AVE dengan korelasi antarkonstrak. Hasil yang direkomendasikan adalah nilai
akar AVE harus lebih tinggi dari korelasi antarkonstrak (Yamin dan Kurniawan 2011).

Tabel 1 Nilai AVE, VAVE dan Korelasi Antar Variabel Laten

Variabel Penelitian | AVE | VAVE (i WLB&‘;"”;‘(P D KD
MK (X1) 0.833 | 0.913 1.000 0.795 0.747 0.814
WLB(X2) 0.792 | 0.889 0.795 1.000 0.782 0.849
KP(Y1) 0.710 | 0.842 0.747 0.782 1,000 0.844
K(Y2) 0.793 | 0.89 0.814 0.849 0.844 1.000

Sumber : Data Primer, (diolah 2026)

Berdasarkan Tabel 2 dikatahui bahwa instrument yang digunakan dalam
pengukuran variabel ini dikatakan valid secara diskriminan karena nilai VAVE setiap
variabel motivasi kerja (X1), work life balance (X2), kepuasan kerja (Y1),dan kinerja

pegawai (Y2) lebih besar dari korelasi antara variabel laten lainnya.

Composite Reliability

Reliabilitas dapat diukur dengan melihat Cronbach’s alpha dan composite
reliability (Hair et al. 1998). Cronbach’s alpha adalah koefisien keandalan yang menun
jukkan seberapa baik item dalam suatu kumpulan secara positif berkorelasi satu sama
lain (Sekaran, 2006), sedangkan composite reliability mengukur nilai sesungguhnya relia
bilitas suatu konstrak (Chin dan Gopal, 1995). Nilai dari Cronbach’s alpha maupun com
posite reliability untuk semua konstrak, yaitu di atas 0,7 (Yamin dan Kurniawan, 2011).

Tabel 2 Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Motivasi Kerja (X1) 0.937
Work Life Balance (X2) 0.919
Kepuasan Kerja (Y1) 0.924
Kinerja Pegawai (Y2) 0.975

Sumber : Data Primer, (diolah 2026)
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Tabel 2 di atas menunjukkan hasil dari nilai Composite Reliability masing-masing
konstruk, yang seluruhnya berada di atas 0,7. Dalam hal ini, dapat dilihat bahwa nilai
Composite Reliability untuk variabel motivasi kerja sebesar 0,937, work life balance
sebesar 0,919, kepuasan kerja sebesar 0,924, dan kinerja pegawai sebesar 0,975. Oleh
karena itu, Composite Reliability dari masing-masing konstruk dapat dipertahankan dan
diterima serta layak digunakan dalam proses analisis untuk menunjukkan ada tidaknya

hubungan antar konstruk.

Goodness of Fit Model
Nilai R? menunjukkan tingkat determinasi variabel eksogen terhadap endogonnya.
Nilai R? semakin besar menunjukkan bahwa tingkat determinasi yang semakin baik.

Adapun koefisien determinasi (R?) dari kedua variabel endogen disajikan pada Tabel 4

berikut :
Tabel 3 Hasil Perhitungan R-Square
Variabel Endogen R-square
Kepuasan Kerja (Y1) 0.654
Kinerja Pegawai (Y2) 0.824

Sumber : Hasil Olahan SmartPLS, 2026

Q*=1- (I-R"?) (1-R*?)
Q?= 1-(1-0.654) (1-0.824)
Q? = 1-(0,346) (0,176)
Q? = 1- 0,060896
Q?=0,939104

Hasil perhitungan diatas menunjukan bahwa nilai Q* adalah 0,939104 dibulatkan
menjadi 0,94 atau 94 persen. Artinya penelitian ini dapat menjelaskan fenomena kinerja
pegawai dikaitkan dengan variabel kompensasi, disiplin kerja, dan komitmen organisasi
sebesar 94 persen. Sisanya 6 persen dijelasakan eror dan variabel lain yang tidak terdapat
dalam model penelitian ini. Karena itu model penelitian ini dapat dikatakan baik karena

memiliki akurasi yang baik.

Pengujian Langsung

Pengujian hipotesis dan koefisien jalur pengaruh secara langsung antara variabel
Kepemimpinan Partisipatif dan etos kerja terhadap kinerja pegawai dan motivasi kerja.
Hasil pengujian pengaruh antara variabel dapat diketahui dari nilai koefisien jalur dan

titik kritis (t-statistik). Secara lengkap dapat disajikan pada Tabel 4 berikut:
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Tabel 4 Hipotesis Pengaruh Langsung

. Koefisien T P
Hubungan Antar Variabel Jalur | statistics |values Keterangan
Kepuasan Kerja -> Kinerja Pegawai 0.383 4.367 |0.000 |Signifikan
Motivasi Kerja -> Kepuasan Kerja 0.339 2.819 | 0.005 |Signifikan
Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 0.247 2.787 10.005 |Signifikan
Work Life Balance -> Kepuasan Kerja 0.513 4.917 10.000 |Signifikan
Work Life Balance -> Kinerja Pegawai 0.353 4.434 10.000 |Signifikan

Sumber : Data Primer, (diolah 2026)

Pengujian Variabel Mediasi

Pengujian pengaruh tidak langsung (mediasi) bertujuan untuk mendeteksi
kedudukan variabel intervening dalam model. Pengujian mediasi dilakukan guna
menentukan sifat hubungan antara variabel baik sebagai variabel mediasi sempurna

(complete mediation), mediasi sebagian (parsial mediation) dan bukan variabel mediasi.

Tabel 5 Koefisien Jalur Variabel Mediasi

. Koefisien | T P Jenis
Hubungan Antar Variabel Jalur statistics |values Keterangan Mediasi
ivasi ia - Mediasi
Motivasi Kerja -> Kepuasan |3, 13200  |0.027 |Signifikan |pyia|

Kerja-> Kinerja Pegawai

Work Life Balance -> Kepuasan L Med.iasu
Kerja-> Kinerja Pegawai 0.197 3.578 0.000 |Signifikan | pyrgial

Sumber: Hasil Olahan data PLS Smart 4.0 Tahun 2026

Pembahasan
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja pegawai
RSUD Bahteramas Provinsi Sulawesi Tenggara. Temuan penelitian menunjukkan bahwa
motivasi kerja pegawai dibangun melalui hubungan sosial yang harmonis dan dorongan
untuk berprestasi, karena pegawai menyadari dampak langsung tindakan mereka
terhadap keselamatan pasien. Pegawai juga menunjukkan komitmen untuk terus
mengembangkan diri melalui peningkatan kompetensi. Temuan ini sejalan dengan teori
kebutuhan McClelland (1961) yang menjelaskan bahwa perilaku kerja dipengaruhi oleh
kebutuhan akan prestasi dan afiliasi, dimana kedua kebutuhan ini menjadi faktor
dominan dalam motivasi pegawai RSUD Bahteramas. Sebagai rumah sakit rujukan
dengan kompleksitas pelayanan tinggi dan layanan 24 jam, motivasi kerja berfungsi
sebagai kekuatan psikologis yang membantu pegawai tetap bersemangat dan
mempertahankan kualitas kinerja. Teori Robbins dan Judge (2017) mendukung bahwa

semakin tinggi motivasi maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan, konsisten
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dengan penelitian Prabowo dan Noermijati (2021) serta Roki dan Ratnawati (2023).
Penelitian ini konsisten dengan temuan terdahulu yang membuktikan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Prabowo dan Noermijati
(2021) serta Roki dan Ratnawati (2023) mendukung temuan ini, demikian juga Sutrisno
(2016) dan Wibowo (2018) yang menegaskan motivasi merupakan faktor penting dalam

meningkatkan kinerja karena mendorong semangat & tanggung jawab kerja pegawai.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD Bahteramas Sulawesi Tenggara. Semakin
baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi pegawai, semakin
tinggi pula tingkat kinerja mereka. Dari ketiga indikator Work-Life Balance yang diukur
Work-Interference With Personal Life (WIPL), Personal Life Interference With Work
(PLIW), dan Work/Personal Life Enhancement (WPLE). Hasil menunjukkan bahwa
WPLE memperoleh nilai rerata tertinggi. Ini mencerminkan bahwa interaksi positif
antara kehidupan kerja dan pribadi menjadi faktor paling dominan, dimana pengalaman
kerja mampu meningkatkan kualitas kehidupan pribadi dan sebaliknya. Namun,
berdasarkan pengukuran model, PLIW memiliki outer loading tertinggi, menunjukkan
bahwa kemampuan pegawai dalam mengelola kehidupan pribadi agar tidak mengganggu
pekerjaan merupakan aspek paling kuat dalam merefleksikan Work-Life Balance.
Pengelolaan batas antara kehidupan pribadi dan pekerjaan menjadi kunci penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

Temuan ini sejalan secara teoritis dengan pendapat Greenhaus dan Beutell (1985)
yang menyatakan bahwa work-life balance berkaitan dengan kemampuan individu
meminimalkan konflik antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi. Fisher et al. (2009)
menambahkan bahwa Work-Life Balance juga berkaitan dengan peningkatan kualitas
hidup akibat interaksi positif antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Robbins dan Judge
(2017) menegaskan bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang baik meningkatkan
kepuasan, mengurangi stres kerja, dan berdampak positif terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini konsisten dengan studi Fisher et al. (2009) dan penelitian empiris lainnya
yang membuktikan Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Meskipun demikian, terdapat perbedaan hasil pada beberapa studi
sebelumnya yang menunjukkan work-life balance tidak selalu berpengaruh signifikan

terhadap kinerja, tergantung pada kondisi organisasi dan karakteristik individu pegawai.
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai RSUD Bahteramas Sulawesi Tenggara. Semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan pegawai dari aspek pekerjaan itu sendiri,
gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan hubungan rekan kerja, semakin tinggi pula
tingkat kinerja mereka. Dari lima indikator kepuasan kerja, work itself memperoleh nilai
rerata tertinggi, menunjukkan bahwa aspek pekerjaan itu sendiri menjadi faktor paling
dominan. Pegawai merasa pekerjaan yang mereka lakukan sesuai dengan kemampuan,
memberikan tantangan positif, serta memberikan rasa bangga dan pencapaian. Namun,
berdasarkan pengukuran model, co-workers memiliki outer loading tertinggi,
mengindikasikan bahwa hubungan harmonis dengan rekan kerja merupakan aspek paling
kuat dalam merefleksikan kepuasan kerja. Pegawai yang memiliki hubungan kerja yang
baik dan mampu bekerja sama dalam tim cenderung merasa lebih nyaman dan puas
dalam bekerja. Karakteristik responden yang mayoritas perempuan, berada pada usia
produktif, dan berpendidikan S1 menunjukkan bahwa pegawai RSUD Bahteramas
memiliki tingkat pemahaman baik terhadap pekerjaan dan mampu menjalin hubungan
sosial efektif di lingkungan kerja. Dalam konteks RSUD sebagai rumah sakit rujukan
provinsi dengan pelayanan 24 jam dan beban kerja tinggi, kepuasan kerja menjadi isu
penting karena dapat mempengaruhi kesejahteraan pegawai dan kualitas pelayanan.

Temuan ini sejalan secara teoritis dengan Luthans (2011) yang menyatakan bahwa
kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang menyenangkan sebagai hasil dari
penilaian pengalaman kerja seseorang. Robbins dan Judge (2017) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja berkaitan erat dengan sikap individu terhadap pekerjaannya yang akan
memengaruhi kinerja dan komitmen, diperkuat oleh Hasibuan (2019) yang menyatakan
kepuasan kerja mendorong pegawai bekerja lebih baik dan produktif. Penelitian ini
konsisten dengan studi Wibowo (2018) dan Sutrisno (2016) yang membuktikan kepuasan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, terdapat
perbedaan hasil pada penelitian Sinta et al. (2025) yang menunjukkan kepuasan kerja
tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap kinerja, tergantung pada kondisi organisasi

dan faktor-faktor lain yang memengaruhinya.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai RSUD Bahteramas Sulawesi Tenggara.

Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki pegawai dari kebutuhan akan prestasi,
131



Asni Satriawati ECOTECHNOPRENEUR: Volume 5 (No 02) 2026 Pp 123-140

kebutuhan akan kekuasaan, dan kebutuhan akan afiliasi, semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja mereka. Dari tiga indikator motivasi kerja, kebutuhan akan afiliasi (need
for affiliation) memperoleh nilai rerata tertinggi, menunjukkan bahwa hubungan sosial,
kerja sama tim, dan rasa kebersamaan menjadi faktor paling dominan dalam membentuk
kepuasan kerja. Namun, berdasarkan pengukuran model, kebutuhan akan prestasi (need
for achievement) memiliki outer loading tertinggi, mengindikasikan bahwa dorongan
untuk mencapai hasil kerja optimal dan memperoleh pengakuan atas kinerja merupakan
aspek paling kuat dalam merefleksikan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Dalam
konteks RSUD Bahteramas sebagai rumah sakit rujukan provinsi, motivasi kerja
memiliki peran sangat penting karena pekerjaan pegawai tidak hanya berorientasi pada
penyelesaian tugas administratif, tetapi juga berkaitan langsung dengan pelayanan
kepada masyarakat. Pegawai rumah sakit dihadapkan pada berbagai situasi yang
menuntut ketelitian, kesabaran, dan kemampuan menghadapi pasien dengan kondisi
beragam. Pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung lebih mampu
memaknai pekerjaannya sebagai bentuk pengabdian profesional, sehingga lebih mudah
merasakan kepuasan dalam bekerja.

Temuan ini sejalan secara teoritis dengan teori kebutuhan McClelland (1961) yang
menyatakan bahwa kebutuhan akan prestasi, kekuasaan, dan afiliasi merupakan faktor
utama yang mendorong perilaku kerja individu. Robbins dan Judge (2017) menjelaskan
bahwa motivasi kerja memiliki hubungan erat dengan kepuasan kerja karena individu
yang termotivasi akan lebih menikmati pekerjaannya, diperkuat oleh Luthans (2011)
yang menyatakan kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi individu terhadap sejauh
mana pekerjaannya mampu memenuhi kebutuhan mereka. Penelitian ini konsisten
dengan studi Faturrahman et al. (2025) dan Nuranisa et al. (2024) yang membuktikan
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun,
terdapat perbedaan hasil pada penelitian Safitri & Sari (2025) yang menemukan motivasi
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, tergantung pada kondisi

organisasi dan karakteristik individu pegawai.

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai RSUD Bahteramas Sulawesi Tenggara.
Semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang tercermin melalui
work-interference with personal life, personal life interference with work, dan

work/personal life enhancement, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pegawai. Dari
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tiga indikator tersebut, work/personal life enhancement memperoleh nilai rerata tertinggi,
menunjukkan interaksi positif antara kedua aspek kehidupan menjadi faktor paling
dominan. Namun, personal life interference with work memiliki outer loading tertinggi,
mengindikasikan bahwa kemampuan pegawai mengelola kehidupan pribadi agar tidak
mengganggu pekerjaan merupakan aspek paling kuat. Dalam konteks RSUD Bahteramas
sebagai rumah sakit rujukan dengan pelayanan 24 jam dan sistem shift, keseimbangan
kehidupan kerja sangat penting karena pegawai menghadapi beban kerja tinggi dan
situasi yang membutuhkan respons cepat. Karakteristik responden yang mayoritas
perempuan dengan peran ganda dalam kehidupan kerja dan pribadi membuat
kemampuan menjaga keseimbangan sangat penting.

Temuan ini sejalan dengan teori Greenhaus dan Beutell (1985) serta Fisher et al.
(2009) yang menjelaskan work-life balance berkaitan dengan meminimalkan konflik dan
meningkatkan kualitas hidup melalui interaksi positif antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Penelitian ini konsisten dengan studi Sayekti & Suhartini (2022) dan Aura &
Hutahaean (2025) yang membuktikan pengaruh positif dan signifikan. Robbins dan
Judge (2017) menegaskan bahwa keseimbangan kehidupan kerja meningkatkan
kepuasan kerja. Meskipun demikian, terdapat perbedaan hasil pada penelitian
Dwinugraha & Lastiati (2025) serta Maharani et al. (2023) yang menemukan pengaruh

tidak signifikan, tergantung pada kondisi organisasi dan karakteristik individu.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Semakin tinggi motivasi kerja pegawai yang didorong oleh kebutuhan akan prestasi,
kebutuhan akan kekuasaan, dan kebutuhan akan afiliasi, semakin tinggi kepuasan kerja
yang pada akhirnya meningkatkan kinerja pegawai RSUD Bahteramas Sulawesi
Tenggara. Kepuasan kerja berperan sebagai mekanisme yang menjelaskan bagaimana
motivasi kerja diterjemahkan menjadi kinerja optimal. Dari ketiga indikator motivasi
kerja, kebutuhan akan afiliasi memperoleh nilai rerata tertinggi, menunjukkan bahwa
hubungan sosial yang baik, kerja sama tim, dan rasa kebersamaan menjadi faktor
dominan. Namun, berdasarkan pengukuran model, kebutuhan akan prestasi memiliki
outer loading tertinggi, mengindikasikan bahwa dorongan untuk mencapai hasil kerja
optimal dan memperoleh pengakuan merupakan aspek paling kuat yang merefleksikan
motivasi kerja, dimana kepuasan kerja menjadi jembatan penting menghubungkan

motivasi dengan kinerja.
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Dalam konteks RSUD Bahteramas sebagai rumah sakit rujukan dengan tingkat
kompleksitas dan tuntutan pekerjaan tinggi, pegawai tidak hanya dituntut menyelesaikan
pekerjaan sesuai standar, tetapi juga memberikan pelayanan cepat, tepat, dan berorientasi
pada kebutuhan pasien. Motivasi kerja menjadi sumber energi yang mendorong
komitmen, namun akan lebih efektif menghasilkan kinerja tinggi apabila diikuti
kepuasan terhadap pekerjaan. Karakteristik responden mayoritas perempuan dengan usia
produktif dan berpendidikan S1 menunjukkan pegawai memiliki kebutuhan aktualisasi
diri dan hubungan sosial tinggi, sehingga cenderung termotivasi berprestasi dan menjalin
hubungan kerja baik yang meningkatkan kepuasan dan kinerja.

Temuan ini sejalan dengan teori McClelland (1961) tentang kebutuhan sebagai
pendorong utama perilaku kerja, serta teori Robbins dan Judge (2017) yang menjelaskan
motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang berdampak pada kinerja. Luthans
(2011) menegaskan kepuasan kerja sebagai respon emosional yang memengaruhi kinerja,
sehingga berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat hubungan. Penelitian
ini konsisten dengan studi Astuti & Wajdi (2025) serta Nauval et al. (2022) yang
membuktikan kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja. Namun,
terdapat perbedaan hasil pada penelitian Sembiring et al. (2021) yang menemukan peran

mediasi tidak signifikan, tergantung pada kondisi organisasi.

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh Kepuasan
Kerja

Penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi pegawai yang tercermin
melalui work-interference with personal life, personal life interference with work, dan
work/personal life enhancement, semakin tinggi kepuasan kerja yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja pegawai RSUD Bahteramas Sulawesi Tenggara. Kepuasan kerja
berperan sebagai mekanisme yang menjelaskan bagaimana work-life balance
diterjemahkan menjadi kinerja optimal. Dari ketiga indikator work-life balance,
work/personal life enhancement memperoleh nilai rerata tertinggi, menunjukkan bahwa
interaksi positif antara kehidupan kerja dan pribadi menjadi faktor paling dominan dalam
mendorong kepuasan kerja. Namun, berdasarkan pengukuran model, personal life
interference with work memiliki outer loading tertinggi, mengindikasikan bahwa
kemampuan pegawai mengelola kehidupan pribadi agar tidak mengganggu pekerjaan

merupakan aspek paling kuat. Pegawai yang mampu mengendalikan urusan pribadi
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dengan baik akan lebih fokus dalam bekerja, meningkatkan kepuasan kerja, dan pada
akhirnya berdampak pada kinerja.

Dalam konteks RSUD Bahteramas sebagai rumah sakit rujukan provinsi dengan
pelayanan 24 jam, temuan ini sangat relevan karena pekerjaan memiliki tingkat tuntutan
tinggi secara fisik, mental, dan emosional. Pegawai bekerja dalam sistem shift,
menghadapi beban kerja dinamis, dan berinteraksi dengan pasien beragam, sehingga
berpotensi menimbulkan tekanan apabila tidak menjaga keseimbangan kehidupan kerja
dan pribadi. Karakteristik responden yang mayoritas perempuan dengan usia produktif
dan berpendidikan S1 menunjukkan pegawai memiliki peran ganda dalam kehidupan
kerja dan pribadi, sehingga kemampuan menjaga keseimbangan sangat penting untuk
merasakan kepuasan kerja dan menunjukkan kinerja optimal.

Temuan ini sejalan secara teoritis dengan Greenhaus dan Beutell (1985) serta
Fisher et al. (2009) yang menjelaskan work-life balance berkaitan dengan meminimalkan
konflik dan meningkatkan kualitas hidup melalui interaksi positif. Robbins dan Judge
(2017) menegaskan keseimbangan kehidupan kerja meningkatkan kepuasan kerja yang
berdampak pada kinerja, sehingga kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening
yang memperkuat hubungan. Penelitian ini konsisten dengan studi Darmawan et al.
(2023), Wirtadipura & Sumarjo (2025), Wahyudin et al. (2025), dan Firdaus (2025) yang
membuktikan kepuasan kerja memediasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja.
Namun, terdapat perbedaan hasil pada penelitian Assyahidah et al. (2024) yang
menemukan kepuasan kerja tidak cukup kuat untuk memediasi, tergantung pada kondisi

organisasi dan karakteristik individu.

CONCLUSION

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat ditarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai RSUD Bahteramas. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi motivasi kerja
yang dimiliki pegawai, semakin tinggi pula kinerja yang mereka hasilkan. Work-life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin baik
kemampuan pegawai dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi, semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan. Kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan pegawai baik dari aspek pekerjaan itu sendiri, hubungan

dengan rekan kerja, dukungan dari atasan, maupun kompensasi yang diterima semakin
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tinggi pula kinerja yang ditunjukkan. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki pegawai,
semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Semakin baik
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dimiliki pegawai,
semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan. Motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan mediasi kepuasan kerja. Artinya,
kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara motivasi kerja dan kinerja pegawai.
Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan
mediasi kepuasan kerja. Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara work-life
balance dan kinerja pegawai.

Penelitian ini berkontribusi secara teoritis dalam pengembangan pemahaman
tentang work-life balance dan kepuasan kerja di sektor pelayanan kesehatan. Temuan
yang menunjukkan pentingnya pengelolaan sistem kerja yang fleksibel dan humanis
memberikan dukungan empiris terhadap teori work-life balance dalam konteks
organisasi kesehatan dengan layanan 24 jam. Penelitian ini juga mengidentifikasi bahwa
gaji dan pengembangan karier merupakan dimensi kepuasan kerja yang relatif lemah,
memperkaya pemahaman teoritis tentang sifat multidimensional kepuasan kerja.
Rekomendasi mengenai transparansi sistem promosi berkontribusi pada teori organisasi
dengan menekankan peran keadilan distributif dan prosedural dalam menciptakan
kepuasan kerja pegawai. Selain kontribusi teoritis, penelitian ini memberikan kontribusi
praktis yang signifikan bagi RSUD Bahteramas dan sektor pelayanan kesehatan secara
luas. Bagi pegawai, penelitian menekankan pentingnya peningkatan komitmen, tanggung
jawab, profesionalisme, dan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi untuk memberikan pelayanan optimal. Temuan empiris dari penelitian ini dapat
digunakan oleh akademisi, praktisi, dan pembuat kebijakan untuk mengembangkan
strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif dan kontekstual dalam
organisasi pelayanan kesehatan. Meskipun demikian, peneliti menyadari beberapa
keterbatasan dalam pelaksanaan penelitian ini. Pertama, penelitian ini dilakukan dalam
periode tertentu yang mungkin tidak mencerminkan dinamika kinerja pegawai dalam
jangka panjang. Kedua, penelitian hanya menggunakan instrumen kuesioner untuk
memperoleh data, sehingga ada kemungkinan jawaban responden tidak sepenuhnya

objektif. Ketiga, penelitian ini hanya mengkaji tiga variabel sehingga disarankan untuk
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peneliti selanjutnya untuk menambahkan variabel seperti beban kerja, lingkungan kerja,

gaya kepemimpinan, dan stres kerja yang mungkin juga mempengaruhi kinerja pegawai
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