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menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dengan
jenis penelitian adalah explanatory research. Populasi

Keywords: dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga kesehatan
Beban Kerja, Karakteristik masyarakat dan lingkungan di Kabupaten Buleleng yang
Pekerjaan, Work-Life berjumlah 110 orang. Untuk mengukur besaran sampel
Balance, Kinerja Pegawai yang akan diteliti peneliti mengggunakan rumus slovin,

yaitu sebesar 87 orang. Dalam penelitian ini, teknik
sampling yang digunakan adalah probability sampling
dengan teknik yang diambil yaitu proportionate
stratified random sampling. Teknik analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least
Square-Structural Equation Modelling (PLS-SEM)
dengan menggunakan software smartPLS versi 4. Hasil
penelitian menunjukkan beban kerja yang semakin baik
mampu mendorong penurunan kinerja pegawai.
Karakteristik pekerjaan yang semakin baik mampu
mendorong peningkatan kinerja pegawai. Meskipun
work-life balance ke arah positif yang semakin baik
ternyata tidak mampu mendorong peningkatan kinerja
pegawai. Work-life balance mampu berperan dalam
memoderasi secara kuat dan murni atas pengaruh beban
kerja terhadap kinerja pegawai. Work-life balance
mampu berperan dalam memoderasi secara kuat dan
murni atas pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap
kinerja pegawai.

PENDAHULUAN

Kesehatan merupakan salah satu hak dasar manusia yang dijamin dalam Pancasila dan
Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945. Oleh karena itu,
pembangunan kesehatan menjadi bagian penting dari pembangunan nasional yang
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bertujuan meningkatkan kualitas sumber daya manusia serta kesejahteraan masyarakat
secara berkelanjutan. Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2023 tentang Kesehatan
menegaskan bahwa penyelenggaraan pembangunan kesehatan harus dilaksanakan secara
terpadu, menyeluruh, dan berkesinambungan melalui peningkatan kualitas pelayanan
kesehatan serta penguatan sumber daya manusia kesehatan.

Dalam perspektif kesehatan masyarakat, status kesehatan dipengaruhi oleh berbagai
faktor yang saling berinteraksi. Blum (1974) menjelaskan bahwa derajat kesehatan
dipengaruhi oleh empat determinan utama, yaitu faktor perilaku, lingkungan, pelayanan
kesehatan, dan faktor genetik. Di antara faktor tersebut, pelayanan kesehatan memiliki
peranan yang sangat penting karena berkaitan langsung dengan kualitas pelayanan yang
diterima masyarakat. Oleh karena itu, keberadaan tenaga kesehatan yang profesional dan
memiliki kinerja yang baik menjadi faktor kunci dalam meningkatkan kualitas pelayanan
kesehatan.

Tenaga kesehatan merupakan individu yang memiliki kompetensi, keterampilan, serta
kewenangan dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan kepada masyarakat. Undang-
Undang Nomor 17 Tahun 2023 menyebutkan bahwa tenaga kesehatan terdiri dari berbagai
profesi seperti tenaga keperawatan, kebidanan, kesehatan masyarakat, kesehatan
lingkungan, dan profesi kesehatan lainnya. Dalam konteks organisasi pelayanan kesehatan,
kinerja tenaga kesehatan menjadi faktor penting karena secara langsung mempengaruhi
kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. Dessler (2017) menyatakan bahwa
keberhasilan organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawainya, karena kinerja
mencerminkan tingkat pencapaian hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan. Mangkunegara (2020) juga menjelaskan bahwa kinerja
merupakan hasil kerja pegawai secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas
yang menjadi tanggung jawabnya.

Fenomena empiris menunjukkan bahwa pencapaian indikator kesehatan masyarakat
masih menghadapi berbagai tantangan. Data Profil Kesehatan Kabupaten Buleleng tahun
2022 menunjukkan bahwa angka kematian ibu (AKI) mencapai 99,78 per 100.000 kelahiran
hidup. Selain itu, angka kematian neonatal tercatat sebesar 9,88 per 1000 kelahiran hidup
dan belum sepenuhnya mencapai target daerah yang telah ditetapkan. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa peningkatan kualitas pelayanan kesehatan masih menjadi tantangan
yang perlu mendapatkan perhatian serius, termasuk dalam aspek kinerja tenaga kesehatan.
Selain itu, dalam aspek kesehatan lingkungan, dari 374 sarana air minum yang tersedia di
Kabupaten Buleleng, sekitar 85,29% telah memenuhi standar kualitas air minum yang aman.
Meskipun sebagian besar sarana telah memenuhi standar, masih terdapat sarana yang belum
memenuhi persyaratan kualitas kesehatan lingkungan sehingga berpotensi mempengaruhi
kesehatan masyarakat. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa peningkatan kualitas
pelayanan kesehatan masyarakat masih perlu terus ditingkatkan, salah satunya melalui
peningkatan kinerja tenaga kesehatan.

Kinerja tenaga kesehatan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik faktor
organisasi maupun faktor individu. Salah satu faktor yang sering dikaitkan dengan kinerja
pegawai adalah beban kerja. Beban kerja merupakan sejumlah tuntutan tugas yang harus
diselesaikan oleh pekerja dalam periode waktu tertentu (Permenkes No. 39 Tahun 2015).
Beban kerja yang tidak seimbang dapat menyebabkan kelelahan fisik maupun mental yang
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pada akhirnya dapat menurunkan kinerja pegawai. Sejumlah penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Herdiana dan
Sary (2023), Pangabean et al. (2024), serta Manalu et al. (2022) menemukan bahwa beban
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Namun demikian, penelitian
Dharmawan et al. (2024) menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja, sedangkan Wisudawati dan Pratama (2021) menemukan adanya pengaruh
positif antara beban kerja dan kinerja karyawan. Perbedaan temuan penelitian tersebut
menunjukkan adanya kesenjangan penelitian (research gap) mengenai hubungan antara
beban kerja dan kinerja pegawai.

Selain beban kerja, karakteristik pekerjaan juga menjadi faktor penting yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Robbins dan Coulter (2021) menyatakan bahwa
karakteristik pekerjaan merupakan atribut pekerjaan yang berkaitan dengan isi dan kondisi
pekerjaan yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan. Hackman dan Oldham
(1980) menjelaskan bahwa karakteristik pekerjaan seperti variasi keterampilan, identitas
tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik dapat meningkatkan motivasi kerja serta
kinerja karyawan. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Ulfani & Alam, 2024; Masharyono etal., 2023;
Onyike & Orga, 2024). Namun penelitian lain menunjukkan hasil yang berbeda dimana
pengaruh tersebut tidak signifikan (Sugianto et al, 2018; Isrorina & Setyowati, 2009).
Ketidakkonsistenan temuan tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara karakteristik
pekerjaan dan kinerja pegawai masih memerlukan kajian lebih lanjut.

Selain faktor pekerjaan, keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
juga menjadi faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Work-life balance
merupakan kondisi dimana individu mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan
kehidupan pribadi dan keluarga (Clark, 2000). Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres kerja, kelelahan, serta penurunan
produktivitas. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan (Dwitanti et al., 2023; Sun, 2024; Rahmansyah et al., 2023).
Namun penelitian lain menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja (Gultom & Liyas, 2023; Windhi & Aminah, 2024). Temuan yang tidak
konsisten tersebut menunjukkan adanya research gap yang masih perlu dikaji lebih lanjut.

Berdasarkan fenomena empiris dan kesenjangan penelitian tersebut, diperlukan kajian
yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja tenaga
kesehatan. Penelitian ini menganalisis pengaruh beban kerja dan karakteristik pekerjaan
terhadap kinerja pegawai dengan menempatkan work-life balance sebagai variabel
moderasi. Penempatan work-life balance sebagai variabel moderasi diharapkan dapat
memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai bagaimana keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh
faktor pekerjaan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, kebaruan (novelty) penelitian
ini terletak pada pengujian peran moderasi work-life balance dalam hubungan antara beban
kerja dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai tenaga kesehatan masyarakat
dan lingkungan di Kabupaten Buleleng, yang masih relatif terbatas dikaji dalam konteks
organisasi pelayanan kesehatan pemerintah daerah.

METODE PENELITIAN
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Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Ada empat variabel yang dianalisis, yaitu: Beban
Kerja, Karakteristik Pekerjaan, Work-Life Balance, dan Kinerja Pegawai. Populasi dalam
penelitian ini seluruh pegawai tenaga kesehatan masyarakat dan lingkungan di Kabupaten
Buleleng Bali, yang berjumlah 110 orang, yakni Tenaga Kesehatan Masyarakat 61 orang dan
Tenaga Kesehatan Lingkungan adalah 49 orang. Sampel ditentukan dengan bantuan rumus
Slovin sehingga diperoleh sampel sebesar 87 orang, dengan pendekatan proportionate
stratified random sampling, dengan perincian:

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 1: Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Beban Kerja adalah sebesar 1.99, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori rendah. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu yang
muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana digunakan
sebagai tempat kerja, keterampilan, perilaku, dan persepsi dari pekerja, berada pada
kategori rendah. Dengan demikian dapat diartikan terjadi beban kerja yang tinggi pada
Tenaga Kesehatan Masyarakat dan Lingkungan di Kabupaten Buleleng. Kemudian,
berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu hasil
pekerjaan yang telah dilakukan seorang individu atau kelompok yang berkontribusi dalam
membantu perkembangan dan kemajuan perusahaan, berada pada kategori tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan beban kerja mampu dalam menurunkan kenarja
pegawai. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian Herdiana & Sary (2023), Pangabean et
al. (2024), Indrayana & Putra (2024), Manalu et al. (2022), dan Dwitanti et al. (2023) yang
menyebutkan beban kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dilihat dari seberapa besar ukuran efek hubungan antar variabel, maka efek Beban
Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0.194 yang artinya mempunyai efek moderat karena
berada di atas nilai 0.15.

Secara umum dalam hal tertentu waktu akhir dalam mengerjakan pekerjaan dalam
kondisi (dead line) justru dapat meningkatkan motivasi dan menghasilkan prestasi kerja
yang tinggi, namun desakan waktu juga dapat menjadi beban kerja berlebihan kuantitatif
ketika hal ini mengakibatkan munculnya banyak kesalahan atau kondisi kesehatan seseorang
berkurang, sehingga kondisi beban kerja yang berlebihan dapat berakibat pada turunnya
kinerja karyawan karena karyawan tidak mampu menyelesaikan pekerjaan yang belebihan
melebihi kapasitas kemampuannya. Menurut Mar’ih (2017) menyatakan bahwa beban kerja
adalah jumlah pekerjaan besar yang harus dilaksanakan seperti jam kerja yang cukup tinggi,
tekanan kerja yang cukup besar, atau berupa besarnya tanggung jawab yang besar atas
pekerjaan yang diampunya.

Beban kerja merupakan salah satu aspek yang harus di perhatikan oleh setiap
perusahaan, karena beban kerja salah satu yang dapat meningkatkan produktivitas kerja
karyawan. Setiap pekerjaan yang dilakukan seseorang merupakan beban kerja baginya,
beban-beban tersebut tergantung bagaimana orang tersebut bekerja. Dari sudut pandang
ergonomi setiap beban kerja yang diterima seseorang harus sesuai dan seimbang baik
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terhadap kemampuan fisik, kemampuan kognitif maupun keterbatasan manusia yang
menerima beban tersebut (Munandar, 2014).

Menurut Tarwaka (2014) beban kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perbedaan
antara kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi.
Mengingat pekerjaan manusia bersifat mental dan fisik, maka masing-masing mempunyai
tingkat pembebanan yang berbeda-beda. Tingkat pembebanan yang terlalu tinggi
memungkinkan pemakaian energi yang berlebihan dan terjadi overstress, sebaliknya
intensitas pembebanan yang terlalu rendah memungkinkan rasa bosan dan kejenuhan atau
understress. Beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing pekerjaan
dalam jangka waktu tertentu (Irwandy, 2007). Beban kerja meliputi beban kerja fisik
maupun mental. Akibat beban kerja yang terlalu berat atau kemampuan fisik yang terlalu
lemah dapat mengakibatkan seorang pegawai menderita gangguan atau penyakit akibat
kerja. Pada dasarnya beban kerja merupakan salah satu unsur yang harus diperhatikan bagi
seorang tenaga kerja untuk mendapatkan keserasian dan produktivitas kerja yang tinggi
selain unsur beban tambahan akibat lingkungan kerja dan kapasitas kerja (Sudiharto, 2001).

Beban kerja yang berat dapat mempengaruhi kinerja karyawan karena dapat
menyebabkan efek berupa kelelahan baik fisik maupun mental serta reaksi-reaksi emosional
yang dapat berupa sakit kepala, gangguan pencernaan dan mudah marah. Sedangkan pada
beban kerja yang terlalu sedikit akan menimbulkan rasa bosan dan monoton Timbulnya
beban kerja yang berlebih dapat dipengaruhi oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu
tinggi, tingkat kecepatan kerja yang terlalu tinggi, volume pekerjaan yang terlalu banyak dan
lain sebagainya.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 2: Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Karakteristik Pekerjaan adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai
indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa uraian
pekerjaan yang menjadi pedoman dalam bekerja dan pelaksanaannya bisa mencapai
kepuasan, berada pada kategori tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui
bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98,
dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil
tersebut menunjukan bahwa suatu hasil pekerjaan yang telah dilakukan seorang individu
atau kelompok yang berkontribusi dalam membantu perkembangan dan kemajuan
perusahaan, berada pada kategori tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan karakteristik pekerjaan mampu dalam meningkatkan
kenarja pegawai. Hasil tersebut sesuai dengan hasil penelitian Ulfani & Alam (2024),
Masharyono et al. (2023), Onyike & Orga (2024), dan Nurtjahjono et al. (2020) yang
menyimpulkan karakteristik pekerjaan memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
kinerja karyawan.

Dilihat dari seberapa besar ukuran efek hubungan antar variabel, maka efek
Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0.115 yang artinya mempunyai
efek kecil karena berada di atas nilai 0.02.

Karyawan atau pegawai sebagai unsur terpenting dalam memilih maju mundurnya
suatu organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi sangat dibutuhkan pegawai yang sinkron
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menggunakan kompetensinya pada organisasi, serta wajib sanggup menjalankan tugas-tugas
yang ada di dalam organisasi. Setiap organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan
kinerja pegawainya, meskipun setiap organisasi mempunyai ciri pekerjaannya
masingmasing. Karakteristik pekerjaan merupakan identifikasi majemuk dimensi pekerjaan
yang secara simultan memperbaiki efisiensi organisasi serta kepuasan kerja.

Karakteristik pekerjaan adalah atribut tugas karyawan dan meliputi jumlah tanggung
jawab, berbagai tugas, dan sejauh mana pekerjaan itu sendiri mempunyai karakteristik yang
orang mendapatkan kepuasan. Suatu pekerjaan yang intrinsik memuaskan akan lebih
memotivasi bagi banyak orang daripada pekerjaan yang tidak memuaskan. Menurut Stoner
(1986) menyatakan, karakteristik pekerjaan (job characteristics) adalah atribut dari tugas
karyawan dan meliputi besarnya tanggungjawab, variasi tugas, dan sejauh mana pekerjaan
itu sendiri memberikan kepuasan.

Karakteristik pekerjaan adalah karakteristik-karakteristik berdasarkan lingkungan
pekerjaan yang mencakup lingkungan fisik serta sosial. Lingkungan fisik mencakup suasana
kerja dicermati berdasarkan faktor fisik, misalnya keadaan suhu, cuaca, konstruksi bangunan
serta temperatur lokasi kerja. Sedangkan lingkungan sosial mencakup sosial budaya pada
lingkungan kerja, besar atau kecilnya beban kerja, kompensasi yang diterima, interaksi kerja
seprofesi, serta kualitas kehidupan kerjanya (Otmo, 2012).

Setiap pekerjaan memiliki ciri atau aspek-aspek eksklusif yang menyertai individu
dalam melaksanakan pekerjaannya. Aspek-aspek tadi bisa menciptakan individu bekerja
dengan baik atau malah sebaliknya. Karakteristik pekerjaan menjadi identifikasi
berdasarkan aneka macam dimensi yang terkandung pada suatu rancangan pekerjaan yang
secara simultan memperbaiki efisiensi organisasi serta kepuasan karyawan khususnya pada
era teknologi informasi sekarang ini (Yandra, 2016). ciri individu merupakan minat, perilaku
serta kebutuhan yang dibawa seorang pada situasi kerja. Minat merupakan perilaku yang
menciptakan seorang senang untuk dapat mengeluarkan ide-ide tertentu

Seperti yang dijelaskan oleh Robbins & Judge (2015) menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan merupakan suatu perancangan Kkegiatan kerja karyawan yang disusun
berdasarkan keinginan dan kemampuan karyawan tersebut, karyawan bekerja tidak hanya
untuk dapat memenuhi kebutuhan nilainya, juga bertujuan untuk menambah kepuasan kerja
dengan pekerjaan yang tepat, dan mengetahui kinerjanya dari umpan balik dari perusahaan,
sebagai hasil yang diberikannya kepada perusahaan.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 3: Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Work-Life Balance adalah sebesar 4.03, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa upaya yang
dilakukan oleh individu untuk menyeimbangkan dua peran atau lebih yang dijalani, berada
pada kategori tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan
kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan
bahwa suatu hasil pekerjaan yang telah dilakukan seorang individu atau kelompok yang
berkontribusi dalam membantu perkembangan dan kemajuan perusahaan, berada pada
kategori tinggi.
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Hasil uji hipotesis menunjukkan work-life balance tidak mampu dalam meningkatkan
kenarja pegawai. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian Dwitanti et al. (2023),
Ihwughwavwe & Shewakramani (2024), Sun (2024), dan Rahmansyah et al. (2023) yang
menyebutkan adanya hubungan positif yang signifikan antara keseimbangan kehidupan
kerja (work-life balance) dan kinerja karyawan.

Disamping itu, ketidakmampuan Work-Life Balance dalam peningkatan Kinerja
Pegawai juga dapat dilihat dari masing-masing indikator Work-Life Balance, yaitu:

1) Dalam analisa deskriptif diketahui secara keseluruhan rata-rata indikator Work
Interference with Personal Life (WIPL) (M1.1) adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Namun kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.1.1 (pekerjaan
yang seimbang mencegah terganggung kehidupan pribadi) masih ada yang menjawab
“tidak setuju” sebanyak 4 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju” sebanyak
7 responden. Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden yang merasa
tidak/cukup dalam hal pekerjaan yang seimbang mencegah terganggung kehidupan
pribadi.

Kemudian kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.1.2
(pekerjaan yang seimbang mencegah rasa terlalu lelah saat pulang kerja untuk melakukan
hal-hal lain yang saya inginkan) masih ada yang menjawab “tidak setuju” sebanyak 4
responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju” sebanyak 12 responden. Dari
analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden yang merasa tidak/cukup
dalam hal pekerjaan yang seimbang mencegah rasa terlalu lelah saat pulang kerja untuk
melakukan hal-hal lain yang saya inginkan.

Selanjutnya kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.1.3
(kehidupan pribadi membaik karena pekerjaan) masih ada yang menjawab “tidak setuju”
sebanyak 5 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju” sebanyak 5 responden.
Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden yang merasa tidak/cukup
dalam hal kehidupan pribadi membaik karena pekerjaan.

2) Dalam analisa deskriptif diketahui secara keseluruhan rata-rata indikator Personal Life
Interference Work (PLIW) (M1.2) adalah sebesar 3.91, dan berdasarkan kategori nilai
indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Namun kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.2.1 (kehidupan
pribadi yang seimbang mencegah terganggunya pekerjaan) masih ada yang menjawab
“tidak setuju” sebanyak 4 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju” sebanyak
28 responden. Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden yang
merasa tidak/cukup dalam hal kehidupan pribadi yang seimbang mencegah terganggunya
pekerjaan.

Kemudian kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.2.2
(kehidupan pribadi yang seimbang mencegah rasa terlalu lelah untuk mulai bekerja)
masih ada yang menjawab “tidak setuju” sebanyak 4 responden. Kemudian yang
menjawab “cukup setuju” sebanyak 12 responden. Dari analisis deskriptif tersebut
tentunya masih ada responden yang merasa tidak/cukup dalam hal kehidupan pribadi
yang seimbang mencegah rasa terlalu lelah untuk mulai bekerja.
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Selanjutnya kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.2.3
(pekerjaan membaik karena semua yang terjadi di kehidupan pribadi) masih ada yang
menjawab “tidak setuju” sebanyak 4 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju”
sebanyak 13 responden. Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden
yang merasa tidak/cukup dalam hal pekerjaan membaik karena semua yang terjadi di
kehidupan pribadi.

3) Dalam analisa deskriptif diketahui secara keseluruhan rata-rata indikator Personal Life
Enhancement of Work (PLEW) (M1.3) adalah sebesar 4.15 dan berdasarkan kategori nilai
indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Namun kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.3.1 (suasana
hati yang lebih baik di tempat kerja) masih ada yang menjawab “tidak setuju” sebanyak 5
responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju” sebanyak 12 responden. Dari
analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden yang merasa tidak/cukup
dalam hal suasana hati yang lebih baik di tempat kerja.

Kemudian kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.3.2
(kehidupan pribadi memberi saya energi untuk melakukan pekerjaan) masih ada yang
menjawab “tidak setuju” sebanyak 5 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju”
sebanyak 6 responden. Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden
yang merasa tidak/cukup dalam hal kehidupan pribadi memberi saya energi untuk
melakukan pekerjaan.

Selanjutnya kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.3.3
(kehidupan pribadi membantu merasa santai dan siap untuk melakukan pekerjaan dihari
berikutnya) masih ada yang menjawab “tidak setuju” sebanyak 5 responden. Kemudian
yang menjawab “cukup setuju” sebanyak 5 responden. Dari analisis deskriptif tersebut
tentunya masih ada responden yang merasa tidak/cukup dalam hal kehidupan pribadi
membantu merasa santai dan siap untuk melakukan pekerjaan dihari berikutnya.

4) Dalam analisa deskriptif diketahui secara keseluruhan rata-rata indikator Work
Enhancement of Personal Life (WEPL) (M1.4) adalah sebesar 3.97 dan berdasarkan
kategori nilai indeks, masuk dalam kategori tinggi.

Namun kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.4.1 (pekerjaan
memberi energi untuk mengejar aktivitas di luar pekerjaan yang penting) masih ada yang
menjawab “tidak setuju” sebanyak 4 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju”
sebanyak 14 responden. Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden
yang merasa tidak/cukup dalam hal pekerjaan memberi energi untuk mengejar aktivitas
di luar pekerjaan yang penting.

Kemudian kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.4.2 (karena
pekerjaan, suasana hati saya menjadi lebih baik di rumah) masih ada yang menjawab
“tidak setuju” sebanyak 5 responden. Kemudian yang menjawab “cukup setuju” sebanyak
9 responden. Dari analisis deskriptif tersebut tentunya masih ada responden yang merasa
tidak/cukup bahwa karena pekerjaan, suasana hati saya menjadi lebih baik di rumah.
Selanjutnya kalau dilihat dari frekuensi jawaban responden terhadap item M1.4.3 (hal-hal
yang dilakukan dalam pekerjaan, membantu mengatasi masalah pribadi dan masalah di
rumah) masih ada yang menjawab “tidak setuju” sebanyak 5 responden. Kemudian yang
menjawab “cukup setuju” sebanyak 27 responden. Dari analisis deskriptif tersebut
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tentunya masih ada responden yang merasa tidak/cukup bahwa hal-hal yang dilakukan
dalam pekerjaan, membantu mengatasi masalah pribadi dan masalah di rumah.

Secara statistik, ketidakmampuan tersebut juga dibuktikan dengan nilai effect size pada
Tabel 5.22, yaitu sebesar 0.000. Angka tersebut menunjukkan hubungan Work-Life Balance
terhadap Kinerja Pegawai tidak mempunyai efek. Menurut Sarstedt et al. (2017), nilai effect
size sebesar 0.02 mempunyai efek kecil dan nilai kurang dari 0.02 bisa diabaikan atau
dianggap tidak mempunyai efek.

Ketidakmampuan berarti hubungan pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja
Pegawai adalah tidak signifikan atau tidak berpengaruh. Hal tersebut juga didukung oleh
penelitian terdahulu Gultom & Liyas (2023) dan Windhi & Aminah (2024) yang
menyebutkan work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 4: Peran Work-Life Balance dalam Memoderasi
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Beban Kerja adalah sebesar 1.99, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori rendah. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu yang
muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana digunakan
sebagai tempat Kerja, keterampilan, perilaku, dan persepsi dari pekerja, berada pada
kategori rendah. Dengan demikian dapat diartikan terjadi beban kerja yang tinggi pada
Tenaga Kesehatan Masyarakat dan Lingkungan di Kabupaten Buleleng. Kemudian, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Work-Life Balance adalah sebesar 4.03, dan
berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut
menunjukan bahwa upaya yang dilakukan oleh individu untuk menyeimbangkan dua peran
atau lebih yang dijalani, berada pada kategori tinggi. Selanjutnya, berdasarkan analisis
deskriptif diketahui, secara keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah
sebesar 3.98, dan berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori
tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu hasil pekerjaan yang telah dilakukan seorang
individu atau kelompok yang berkontribusi dalam membantu perkembangan dan kemajuan
perusahaan, berada pada kategori tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan Beban kerja mampu dalam menurunkan kinerja
pegawai yang dimoderasi work-life balance. Work-life balance dalam hal ini mempunyai sifat
moderasi “memperkuat” karena nilainya positif yang mempunyai nilai original sample
sebesar 0.355.

Dari analisis sebelumnya diketahui bahwa Beban Kerja secara langsung berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Kemudian Work-Life Balance secara langsung tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Namun, Work-Life Balance berperan
memoderasi secara signifikan atas pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa variabel Work-Life Balance diklasifikasikan sebagai Pure
Moderator (Moderator Murni). Artinya variabel moderasi yang memoderasi hubungan
antara variabel independen dan variabel dependen dimana variabel moderasi murni
berinteraksi dengan variabel independen tanpa menjadi variabel independen.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 5: Peran Work-Life Balance dalam Memoderasi
Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai
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Berdasarkan analisis deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata
skor untuk Karakteristik Pekerjaan adalah sebesar 4.11, dan berdasarkan kategori nilai
indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa uraian
pekerjaan yang menjadi pedoman dalam bekerja dan pelaksanaannya bisa mencapai
kepuasan, berada pada kategori tinggi. Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata skor
untuk Work-Life Balance adalah sebesar 4.03, dan berdasarkan kategori nilai indeks
sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa upaya yang
dilakukan oleh individu untuk menyeimbangkan dua peran atau lebih yang dijalani, berada
pada Kkategori tinggi. Selanjutnya, berdasarkan analisis deskriptif diketahui, secara
keseluruhan nilai rata-rata skor untuk Kinerja Pegawai adalah sebesar 3.98, dan berdasarkan
kategori nilai indeks sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut menunjukan
bahwa suatu hasil pekerjaan yang telah dilakukan seorang individu atau kelompok yang
berkontribusi dalam membantu perkembangan dan kemajuan perusahaan, berada pada
kategori tinggi.

Hasil uji hipotesis menunjukkan karakteristik pekerjaan mampu dalam meningkatkan
kinerja pegawai yang dimoderasi work-life balance. Work-life balance dalam hal ini
mempunyai sifat moderasi “memperkuat” karena nilainya positif yang mempunyai nilai
original sample sebesar 0.128.

Dari hasil analisis sebelumnya pula diketahui bahwa Karakteristik Pekerjaan secara
langsung berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Kemudian Work-Life Balance
secara langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Namun, Work-Life
Balance berperan memoderasi secara signifikan atas pengaruh Karakteristik Pekerjaan
terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel Work-Life
Balance diklasifikasikan sebagai Pure Moderator (Moderator Murni). Artinya variabel
moderasi yang memoderasi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen
dimana variabel moderasi murni berinteraksi dengan variabel independen tanpa menjadi
variabel independen.

Implikasi

Work-life balance memiliki konten yang baik dalam pekerjaan dan juga dalam luar
pekerjaan dengan minimalnya konflik. Keseimbangan antara kehidupan pribadi dengan
kerja sangatlah penting kaitannya. Balance dipandang tidak adanya konflik. Tetapi apabila
dihubungkan dengan pengertian work-life balance, keseimbangan kehidupan kerja berasal
dari efektivitas (berfungsi baik, produktif, sukses) dan dampak positif baik untuk pekerjaan
ataupun peran dalam keluarga, karyawan akan memiliki dampak positif pada setiap hal
yang menjadi tanggung jawab pekerjaannya apabila karyawan tersebut mampu memanage
hal di dalam dan di luar kerjanya. Hal tersebut akan menunjukkan adanya keseimbangan
antara aktivitas karyawan di dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi, keluarga, teman
maupun ketika individu tersebut bermasyarakat.

Kurangnya praktek work-life balance dalam dunia kerja menjadi salah satu faktor
pemicu stress. Karena semakin banyaknya tuntutan dalam bekerja maka stres akan
meningkat. Tuntutan kerja yang tinggi membuat karyawan kehilangan waktu istirahat dan
bersantai. Hal ini dapat menimbulkan stres dan depresi sehingga pada akhirnya akan
berdampak buruk pada pekerjaan itu sendiri dan menyebabkan produktivitas yang rendah.
Lingkungan perusahaan yang kurang mampu mendukung pekerjaan mereka baik sesama
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pekerja, keluarga maupun antar atasan dengan bawahan juga dapat memacu stres kerja.

Dalam mengurangi dan menekan stres kerja, sebaiknya perusahaan memberikan perhatian

terhadap rekan kerja yang mendukung pekerjaan mereka.

Keseimbangan karyawan dalam bekerja dan menjalani kehidupannya yang berkualitas
juga dapat menjadi fokus perhatian perusahaan yang akan menjadikan karyawannya
semakin puas dalam menjalani setiap pekerjaannya. Perlunya perusahaan memperhatikan
kepuasan kerja karyawan dikarenakan kepuasan kerja berdampak pada kinerja karyawan.
Karyawan yang puas membawa pengaruh positif bagi organisasi, seperti meningkatnya
efisiensi dan produktifitas. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas dimungkinkan akan
mengakibatkan meningkatnya turnover dan kemangkiran yang tinggi.

Keterbatasan Penelitian dan Arah bagi Peneliti Selanjutnya

Dalam proses melakukan penelitian ini, terdapat keterbatasan yang mungkin dapat
mempengaruhi hasil penelitian, yaitu:

1. Adanya keterbatasan waktu penelitian, tenaga, dan kemampuan peneliti.

2. Adanya kemampuan responden yang kurang dalam memahami pernyataan pada
kuesioner dan juga kejujuran dalam mengisi kuisioner sehingga ada kemungkinan
hasilnya kurang akurat.

3. Penelitian ini hanya melakukan pengkajian terhadap pengaruh beban Kkerja dan
karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai yang dimoderasi work-life balance,
sehingga perlu dikembangkan penelitian lebih lanjut untuk meneliti pengaruh faktor lain
yang belum dikaji terhadap loyalitas pelanggan.

4. Kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan perolehan analisis data, maka diharapkan
adanya penelitian yang lebih lanjut mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
pegawai dengan metode penelitian yang berbeda, sampel yang lebih luas, dan penggunaan
instrumen penelitian yang berbeda dan lebih lengkap.

Selanjutnya peneliti memberikan saran atau arah untuk penelitian selanjutnya sebagai
bahan masukan yang bermanfaat, diantaranya:

1. Agar mencermati beberapa item yang dapat menyebabkan beban kerja, diantaranya
bekerja tidak sesuai dengan peraturan perundangan, melakukan pekerjaan dengan usaha
yang tidak maksimal, RS/Klinik/Puskesmas/Pustu menekankan usaha yang harus
dikerjakan oleh tenaga kesehatan, di dalam melakukan pekerjaan memiliki beban, bekerja
dengan pikiran yang negatif, dan bekerja dengan tidak semangat.

2. Agar mencermati beberapa item yang mendapat tanggapan paling rendah pada variabel
karakteristik pekerjaan, diantaranya dalam bekerja diberikan kebebasan untuk
merencanakan pekerjaan yang akan dilakukan, dalam bekerja diberikan keleluasaan
untuk menggunakan cara sendiri dalam prosesnya, dan pimpinan memberikan
pengetahuan bagi tenaga kesehatan untuk menjalankan tugas yang lebih difokuskan pada
proses yang efektif.

3. Agar mencermati beberapa item yang mendapat tanggapan palinh rendah pada variabel
work-life balance, diantaranya kehidupan pribadi yang seimbang mencegah terganggunya
pekerjaan, kehidupan pribadi yang seimbang mencegah rasa terlalu lelah untuk mulai
bekerja, dan hal-hal yang diakukan dalam pekerjaan membantu mengatasi masalah
pribadi dan masalah di rumah.
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