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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employee engagement dan
work-life balance terhadap kinerja pegawai di RSUD Kota Prabumulih. Metode
yang diterapkan dalam kajian ini adalah kuantitatif, dengan total sampel sebanyak
78 orang pegawai negeri sipil yang diambil dengan menerapkan metode pemilihan
sampel secara acak. Data didapatkan melalui Kkuesioner, adapun teknik
pengelolaan data yang digunakan program SPSS versi 26. Data diolah dengan alat
uji normalitas, uji multikolinieritas,uji heterokedastisitas. Temuan ini menandakan
jika employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Selain itu, work-life balance juga memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, kedua variabel tersebut
berkontribusi pada peningkatan- Kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan
pentingnya keterlibatan emosional pegawai dalam pekerjaan dan keseimbangan
kehidupan kerja dan pribadi untuk mendukung pencapaian kinerja yang optimal di
lingkungan rumah sakit. Penelitian ini diharapkan sebagai acuan bagi pihak
manajemen RSUD Kota Prabumulih dalam menyusun upaya peningkatan kinerja
melalui penguatan employee engagement dan work-life balance.

Kata kunci: Employee Engagement, Work-Life Balance, Kinerja Pegawai
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Seluruh lembaga maupun organisasi pasti membutuhkan pegawai, karena
pegawai merupakan aset penting yang berperan dalam mencapai tujuan dan
keberhasilan lembaga atau organisasi. Sumber daya bukan hanya tentang pegawai
saja, tetapi juga tentang kemampuan, keterampilan, dan semangat bekerja yang
mereka punya. Pada era sekarang ini, lembaga atau organisasi harus mampu
mengelola pegawai dengan baik, agar dapat menyesuaikan diri dengan perubahan
dan tantangan yang terus muncul. Keterlibatan pegawai dan keseimbangan antara
pekerjaan serta kehidupan pribadi menjadi aspek penting yang dapat
mempengaruhi kualitas kinerja pegawai.

Febriansyah & Ginting (2020:3) menyatakan bahwa, “Employee
engagement menggambarkan keterlibatan pegawai yang mampu memberikan
lebih banyak kontribusi, sehingga pegawai yang terlibat cenderung lebih produktif
dibandingkan dengan pegawai yang lain”. Keterlibatan yang tinggi tercermin dari
pegawai yang antusias, termotivasi dan memiliki rasa tanggung jawab terhadap
pekerjaan. Sebaliknya, tingkat keterlibatan pegawai yang rendah akan berdampak
pada menurunya semangat, produktivitas, dan meningkatkan resiko turnover.
Namun, di RSUD Kota Prabumulih Kketerlibatan pegawai masih menjadi
tantangan, terlihat dari masih tingginya tingkat absensi, rendahnya partisipasi

dalam pelatihan, dan kurangnya kontribusi pegawai dalam pengambilan



keputusan. Hal ini disebabkan kurangnya apresiasi dan dukungan manajemen,
yang berdampak pada menurunnya motivasi sehingga mempengaruhi pegawai
untuk terlibat aktif dalam upaya peningkatan kualitas layanan.

Selain employee engangement, work-life balance atau keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki peran yang tidak kalah penting.
Menurut pendapat Arifin & Muharto (2022) bahwa, “Keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan merupakan kondisi dimana seseorang dapat mengelola
aktivitasnya tanpa melupakan tanggung jawabnya di tempat kerja maupun dalam
kehidupan pribadinya”. Pegawai yang dapat mengelola waktu serta energi antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya cenderung lebih bahagia, tidak mudah stres,
dan lebih produktif dalam bekerja. Hal ini bertujuan agar pegawai tidak hanya
fokus pada pekerjaan, tetapi juga bisa menikmati hidup mereka di luar jam kerja.

Di lingkungan rumah sakit, khususnya di  RSUD Kota Prabumulih yang
sering kali menuntut jam kerja panjang dan tekanan tinggi, keadaan ini
menyebabkan pegawai kesulitan mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, ditambah lagi pegawai yang memiliki status sudah
berkeluarga, harus menjaga keseimbangan antara pekerjaan sekaligus kehidupan
pribadinya. Dimana mereka yang telah berkeluarga memiliki tuntutan pekerjaan
tinggi, kompleksitas peran sosial karena pegawai yang telah menikah tidak hanya
memiliki tanggung jawab pada pekerjaan tetapi peran penting dalam keluarga
seperti mengurus pasangan, mendampingi anak dan sebagainya.

Ketidakseimbangan ini tidak hanya berdampak pada pegawai secara

individu, namun juga dapat menimbulkan permasalahan bagi rumah sakit.



Pegawai yang mengalami stres dan kelelahan karena kurangnya waktu itsirahat
cenderung kurang fokus, sehingga dapat menurunkan konsenterasinya dalam
melaksanakan tugas. Hal ini mempengaruhi kualitas pelayanan yang diberikan
kepada pasien, dimana pegawai yang lelah dan stres lebih rentan melakukan
kesalahan administrasi dan ketidakmampuan merespon cepat, sehingga menjadi
masalah yang cukup sering muncul. Jika tidak cepat ditangani, dapat
mempengaruhi efektivitas dan stabilitas layanan di RSUD Kota Prabumulih.
Mangkunegara (dalam Kuruway, 2021) mengemukakan bahwa, ‘“Kinerja
dikenal sebagai job performance atau actual performance, yaitu menggambarkan
hasil kerja yang diperoleh pegawai dalam menjalankan tugasnya dinilai dari segi
kualitas dan kuantitas”. Kinerja pegawai dinilai dari segi kualitas yaitu mengacu
pada seberapa baik seorang pegawai menjalankan tugasnya dengan teliti,
keakuratan, dan kesesuaian dengan standar yang ditetapkan di bidang kesehatan,
terutama terkait pelayanan pasien di rumah sakit. Sedangkan yang dimaksud
dengan hasil kerja yang dinilai dari segi kuantitas mengacu pada seberapa banyak
tugas yang diselesaikan oleh pegawai dalam jangka waktu tertentu, yang
mencakup volume pekerjaan, jumlah pasien yang dilayani, atau jumlah tugas
administratif yang diselesaikan dan relevan dalam memberikan layanan kesehatan.
Kinerja merupakan elemen penting dalam keberhasilan suatu instansi atau
organisasi, terutama di lingkungan rumah sakit khususnya Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Kota Prabumulih. Pegawai memiliki peran krusial karena secara
langsung berdampak pada kualitas layanan kesehatan yang diberikan kepada

pasien. Semakin baik kinerja dapat memungkinkan suatu instansi ataupun



organisasi mencapai tujuan, sehingga dapat memberikan pelayanan yang optimal
kepada masyarakat. Sebaliknya, apabila kinerja pegawai menurun dan buruk,
maka dapat berdampak negatif yang mempengaruhi langsung pelayanan yang
diberikan kepada masyarakat.

Tarigan & Mitaria (2019) menyatakan, “Kinerja pegawai sangat dipengaruhi
oleh keterampilan, usaha yang diberikan, serta dukungan dari organisasi”.
Pegawai yang punya kemampuan dan tingkat usaha yang tinggi, ditambah dengan
dukungan organisasi, tentu harus mampu memberikan hasil kerja yang
berkualitas. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya sangat bergantung
pada Kinerja individu maupun kelompok. Kinerja di Rumah Sakit Umum Daerah
(RSUD) Kota Prabumulih seperti tidak berjalan dengan baik, karena menunjukkan
adanya masalah yaitu terdapat indikasi kurangnya responsivitas dan
ketidaktepatan waktu dalam melayani pasien, serta terkait adanya keluhan dari
pasien terkait waktu tunggu yang lama dan ketidakpuasan terhadap kualitas
layanan. Situasi ini menunjukkan bahwa Kkinerja pegawai masih harus
ditingkatkan untuk memenuhi standar pelayanan yang diharapkan.

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih, sebagai salah satu
lembaga pelayanan kesehatan di Kota Prabumulih, diharapkan untuk mampu
memberikan pelayanan yang terbaik bagi masyarakat, serta harus diimbangi
dengan upaya menjaga keseimbangan dan Kketerlibatan pegawai. Namun, di
banyak rumah sakit termasuk RSUD Kota Prabumulih, tantangan dalam
meningkatkan Kkinerja pegawainya masih menjadi masalah yang kerap ditemui.

Kurangnya keterikatan emosional pegawai dengan pekerjaannya, tuntutan



pekerjaan yang tinggi, serta besarnya beban di kehidupan pribadi sering kali
berpengaruh negative terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis “Pengaruh Employee Engagement dan Work-Life Balance
Terhadap Kinerja Pegawai Di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota
Prabumulih”.

1.2 Rumusan Masalah

Rumusan masalah berdasarkan latar belakang di atas dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana employee engagement berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai di RSUD Kota Prabumulih?

2. Bagaimana work-life balance berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai di RSUD Kota Prabumulih?

3. Bagaimana employee engagement dan work-life balance berpengaruh secara
silmutan terhadap kinerja pegawai di RSUD Kota Prabumulih?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu:

1. Untuk mengetahui employee engagement berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai di RSUD Kota Prabumulih.

2. Untuk mengetahui work-life balance berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai di RSUD Kota Prabumulih.

3. Untuk mengetahui employee engagement dan work-life balance berpengaruh

secara silmutan terhadap kinerja pegawai di RSUD Kota Prabumulih.



1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teori
Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur mengenai hubungan
antara employee engangement, work-life balance, dan Kkinerja pegawai,
khususnya di sektor kesehatan. Selain itu, penelitian memberikan dasar teori
yang dapat digunakan oleh peneliti lain untuk mengembangkan studi serupa
dan tempat yang berbeda.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini bisa menjadi acuan bagi pihak manjemen dalam mengembangkan
strategi atau kebijakan yang dapat meningkatkan employee engangement serta
work-life balance pegawai, sehingga dapat berpotensi meningkatkan Kkinerja
pegawai secara keseluruan.

3. Manfaat Bagi Pemerintah
Hasil penelitian ini dapat menjadi acuan bagi pemerintah dalam merancang
kebijakan atau regulasi yang berpotensi dapat menigkatkan Kkinerja dan
pelayanan rumah sakit.

1.5 Sistematika Penulisan

Dalam menulis skripsi, terdapat lima bab yang digunakan. Berikut struktur
penulisan skripsi ini:
BAB | PENDAHULUAN
Bab ini menjelaskan mengenai latar belakang masalah, rumusan masalah,

tujuan penelitian, manfaat penelitian serta sistematika penulisan.



BAB Il LANDASAN TEORI

Bab ini membahas tentang uraian landasan teori, penelitian terdahulu,
kerangka pemikiran untuk mempermudah dalam membentuk variabel dan
hipotesis penelitian sebagai jawaban dugaan sementara atas masalah yang diteliti.
BAB |1l METODE PENELITIAN

Bab ini menjelaskan tentang metode dan pendekatan penelitian, lokasi dan
waktu penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber data, cara pengumpulan
data, operasional variabel penelitian, uji instrument penelitian, teknik analisis
data, serta pengujian hipotesis.
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini menjelaskan mengenai gambaran umum objek penelitian beserta
hasil pembahasan yang diperoleh dari penelitian yang telah dilakukan.
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menjelaskan hasil akhir dari penelitian yang dapat dijadikan intisari

dari permasalahan yang diangkat dari bab sebelumnya yaitu kesimpulan dansaran.



BAB Il

LANDASAN TEORI

2.1 Teori
2.1.1 Employee Engagement
2.1.1.1 Pengertian Employee Engagement

Keterlibatan pegawai adalah sejauh mana seorang pegawai terlibat secara
emosional dan intelektual dalam pekerjaan. Keterlibatan ini tidak hanya berkaitan
dengan Kkinerja pegawai, tetapi juga dengan hubungan mereka terhadap pekerjaan,
sesama pegawai, dan organisasi secara keseluruhan. Pegawai dengan tingkat
partisipasi yang tinggi biasanya lebih termotivasi untuk berkontribusi secara
positif, berinovasi, dan berusaha mencapai hasil kerja yang optimal. Robbins
(dalam Elshifa dkk. 2020) menyatakan bahwa, “Employee engagement merupakan
partisipasi kerja yang mengacu pada sejauh mana pegawai percaya bahwa
pekerjaan dan partisipasi aktif mereka diakui dan menganggap pencapaian mereka
penting untuk harga diri mereka”.

Menurut pendapat Irwandi & Sanjaya (2022:2) bahwa, “Salah satu hal yang
penting bagi setiap perusahaan, dalam menciptakan kebijakan untuk menjaga
produktivitas kerja pegawai adalah dengan menyeimbangkan antara kehidupan
pegawai dalam pekerjaannya. Pegawai yang memiliki keterlibatan lebih tinggi
memiliki rasa tanggung jawab yang penuh atas tugasnya, mereka lebih
menjalankan pekerjaannya tanpa merasa terbebani. Selain itu, pegawai dapat

memunculkan produktivitas serta kinerja yang baik dan bermanfaat bagi



organisasi”. Hal ini sejalan dengan pendapat Bakker & Demerouti (2008:209)
bahwa, “Keterlibatan karyawan sebagai kondisi mental yang positif dan
memuaskan  berkenaan dengan pekerjaan ditandai oleh  semangat,
dedikasi, dan penyerapan.”.

Berdasarkan uraian diatas, keterlibatan pegawai merupakan kondisi individu
yang memiliki keterikatan emosional dan intelektual yang kuat terhadap pekerjaan
mereka, yang mencakup hubungan yang positif dengan tugas, rekan kerja, dan
organisasi. Pegawai yang terlibat penuh energi dan semangat dapat membuat
orang lain termotivasi untuk bekerja lebih produktif, inovasi dan tanggung jawab.
Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan ini, yang kemudian dapat
memberikan pengaruh positif dan berkelanjutan bagi Kinerja organisasi.
2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement

Rahmawati (2022) menyebutkan bahwa terdapat beberapa faktor yang
menunjukkan seorang pegawai memiliki employee engagement, yaitu dapat dilihat
melalui:

1. Faktor kesiapan (readiness)
2. Faktor kerelaan (willingness)
3. Faktor kebanggaan (pride)
2.1.1.3 Indikator Employee Engagement
Menurut Bakker & Demerouti (2008:210) terdapat beberapa dimensi dan

indikator dalam employee engagement yaitu sebagai berikut:



1.

3.
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Semangat pegawai (Vigor) dapat ditunjukkan pegawai melalui seperti
semangat, kesungguhan dan kegigihan dalam menghadapi kesulitan saat
bekerja.

Dedikasi pegawai (Dedication) yang merujuk pada partisipasi pegawai yang
tinggi dan antusias terhadap tugas yang diberikan. Tindakan yang muncul pada
aspek ini meliputi pegawai yang berkontribusi dalam berbagai kegiatan yang
mendukung keberhasilan organisasi, rasa penting, antusiasme, dan kebanggaan
terhadap pekerjaan.

Penyerapan (Absorption) yang menandakan pegawai fokus atau memiliki
kosenterasi tinggi dalam bekerja, menikmati pekerjaan sehingga merasa sulit
melepaskan dirinya dari tugasnya.

Menurut Robbins & Judge (Elshifa dkk, 2020) indikator keterlibatan

pegawai yaitu:

1.

Secara aktif terlibat dalam pekerjaan dengan menunjukkan perhatian dan

kepedulian terhadap tugas yang dijalankan.

. Menganggap Pekerjaan sebagai prioritas utama dan berusaha memberikan hasil

terbaik dalam menjalankan pekerjaanya.
Memandang pekerjaan sebagai bagian dari penghargaan terhadap harga diri,
dimana pekerjaan menjadi pentuk penghormatan yang penting dalam

kehidupan.
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2.1.2 Work-Life Balance
2.1.2.1 Pengertian Work-Life Balance

Work-life balance adalah suatu kondisi dimana seseorang mampu mengelola
waktu dan tenaga antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara
seimbang. Work-life balance atau keseimbangan kerja dapat mencerminkan
tingkat kesejahteraan individu dalam menjalankan tugas atau pekerjaannya tanpa
menimbulkan stres yang berlebih serta masalah yang berkelanjutan. Fisher dkk.
(2009) menyatakan bahwa, “Work-life balance adalah usaha yang dilaksanakan
oleh seseorang dalam menyelaraskan dua atau lebih peran yang dijalani”.
Sedangkan menurut Wulandari & Hadi (2021:818) menyatakan, “Work-life
balance adalah kondisi dimana pegawai mampu memelihara kestabilan antara
peran dalam kehidupan kerja dan pribadi, tanpa perlu mengorbankan salah satu
aspeknya sehingga dapat menimbulkan rasa kepuasan serta keterikatan pada diri
pegawai”.

Berdasarkan pendapat diatas maka work-life balance merupakan
kemampuan membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi secara
seimbang. Keseimbangan yang baik dapat meningkatkan kinerja dan keterikatan
pegawai dalam bekerja. Namun jika tidak dikelola dengan baik, dapat
menurunkan kinerja karena kesulitan dalam membagi waktu antara kedua aspek
tersebut.
2.1.2.2 Indikator Work-Life Balance

Menurut Hudson (dalam Rahmayati, 2021) menyatakan bahwa terdapat tiga

indikator keseimbangan yaitu:
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1. Time balance (keseimbangan waktu), keseimbangan waktu antara pekerjaan
dan waktu yang dihabiskan untuk peran selain pekerjaan.

2. Involvement balance (keseimbangan Kketerlibatan), mengacu pada tingkat
keterlibatan psikologis di tempat kerja dan di luar pekerjaan.

3. Statisfaction balance (keseimbangan kepuasan), diartikan sebagai
keseimbangan yang mengacu pada tingkat kepuasan pekerjaan dan diluar
pekerjaan.

Menurut Fisher dkk., (2009) terdapat dimensi dan indikator dalam work-life
balance yaitu sebagai berikut:

1. Gangguan pekerjaan dalam kehidupan pribadi (Work Interference with
Personal Life). Hal ini dapat diartikan bagaimana pekerjaan berdampak pada
kehidupan pribadi seseorang. Indikator yang dapat digunakan untuk menilai
aspek ini antara lain jam kerja, waktu yang dihabiskan dengan orang-orang
terdekat, dan waktu yang dicurahkan untuk kehidupan pribadi.

2. Gangguan kehidupan pribadi akibat pekerjaan (Personal Interference Life with
Work). Diartikan bagaimana kehidupan pribadi seseorang mempengaruhi
pekerjaannya. Indikator yang dapat digunakan pada aspek ini meliputi
kemampuan membuat keputusan pribadi, kewajiban terhadap keluarga,
penyelesaian tugas dalam waktu yang tepat, serta beban kerja yang
mempengaruhi beban pribadi.

3. Peningkatan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan (Personal Life
Enchancement of Work). Mengambarkan kehidupan individu yang dapat

membantu mereka meningkatkan kinerja dan menyelesaikan tugas yang
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diberikan. Indikator dimensi ini meliputi keadaan lingkungan perusahaan,
hubungan antar rekan kerja, dan lingkungan sosial individu.

4. Peningkatan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi (Work Enchacement with
Personal Life). Dapat diartikan bagaimana kehidupan seorang pegawai yang
mempengaruhi pekerjaannya. Indikator yang dapat menilai dimensi ini
didasarkan pada pekerjaan yang ditugaskan.

2.1.3 Kinerja

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan output yang didapatkan oleh individu
berdasarkan kewajiban yang diserahkan oleh organisasi, berdasarkan pada standar
yang diharapkan. Asari (dalam Putri & Frianto, 2023) mengemukakan bahwa,
“Kinerja adalah pencapaian yang diraih oleh pegawai di suatu perusahaan, dalam
jangka waktu tertentu, sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya secara
keseluruhan dalam mewujudkan tujuan organisasi yang baik”. Sedangkan menurut
pendapat Daniel Dami dkk. (2022:516) bahwa “Kinerja diartikan sebagai hasil
atau capaian kerja yang diperoleh individu pada suatu organisasi, berdasarkan
wewenang dan kewajiban masing-masing, dalam meraih tujuan organisasi tanpa
melanggar hukum”.

Dari pendapat yang telah disampaikan, dapat ditarik kesimpulkan bahwa
kinerja merupakan tolok ukur hasil kerja individu dalam menjalankan tanggung
jawab yang telah diberikan oleh organisasi, yang menunjukkan sejauh mana tugas
tersebut dapat diselesaikan dengan standar yang diharapkan. Kinerja ini

mencerminkan keberhasilan pegawai dalam mencapai hasil yang telah ditentukan
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berdasarkan tanggung jawab dan target yang disepakati, serta berkontribusi pada

pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan tanpa melanggar peraturan atau

hukum yang berlaku yang mengacu pada pencapaian hasil yang optimal dalam

periode tertentu.

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Berikut faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dikemukakan oleh

Gibson, dkk. (dalam Ayu & Sinaulan, 2018) yaitu:

1.

Kemampuan dan keahlian: faktor ini mencakup keadaan psikologis dan fisik
yang dimiliki oleh pegawai untuk menjalankan tugas-tugasnya. Kemampuan
yang memadai memungkin pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan secara
efektif sesuai tuntutan pekerjaan.

Aspek Latar belakang: faktor ini mencakup kondisi keluarga, status sosial, dan
tingkat pendapatan seseorang. Latar belakang ini dapat mempengaruhi
motivasi dan tingkat kosentrasi dalam bekerja, sehingga berdampak pada hasil

kinerja mereka.

. Data Demografis: faktor ini meliputi usia, latar belakang Pendidikan, jenis

kelamin. Faktor ini dapat menentukan cara pandang, pengalaman kerja, serta
gaya kerja seseorang yang pada akhirnya berkontribusi terhadap kualitas
Kinerja.

Menurut Fauziah dkk, (2024) terdapat faktor yang mempengaruhi kinerja

pegawai yaitu:

1.

Efektifitas dan efisiensi: menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang telah

ditetapkan dengan memanfaatkan waktu seoptimal mungkin.



2.
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Keterikatan kerja (Employee Engagement): apabila pegawai memiliki
keterikatan emosional terhadap pekerjaanya, maka kinerjanya meningkat.
Kepuasan Kkerja: perasaan positif pegawai terhadap pekerjaanya maupun
terhadap dirinya sendiri, yang dapat mendukung Kinerja yang lebih baik.
Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan (Work-Life Balance):
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan aspek kehidupan dapat

mengakibatkan menurunnya kinerja pegawai.

2.1.3.3 Tujuan Kinerja

Menurut Rivai (dalam Ichsan dkk, 2020) menyebutkan bahwa tujuan kinerja

adalah sebagai berikut:

1.

Keahlian darlam menyelesaikan tugas baru diperuntukkan untuk meningkatkan
kualitas kinerja dan aktivitas yang dilakukan.

Keahlian yang bersumber dari wawasan baru dapat memperkuat kemampuan
pegawai dalam menyelesaiakan permasalahan rumit yang berkaitan dengan

proses pengambilan keputusan dalam tugasnya.

. Peningkatan keterampilan atau sikap terhadap rekan kerja melalui suatu

aktivitas yang berkaitan dengan kinerja.

Sasaran kegiatan peningkatan kualitas kinerja

. Perbaikan dalam waktu atau pengiriman.

Tujuan penilaian kinerja paegawai menurut Mangkunegara (dalam Sazly &

Winna, 2019) pada dasarnya sebagai berikut:

1. Meningkatkan etos kerja

2. Mendorong semangat kerja
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3. Untuk mengidentifikasi pencapaian kinerja

4. Mampu menumbuhkan rasa tanggung jawab

5. Sebagai pembeda antar pegawai

6. Pengembangan SDM

7. Sebagai alat ukur serta mendorong pegawai agar dapat berinisiatif

8. Mengamati dan mengurangi hambatan untuk memaksimalkan hasil kerja

9. Untuk memperoleh respons dari karyawan

10. Pemutusan hubungan kerja

11. Dapat memperkuat hubungan antar pegawai

12. Sebagai penyalur keluhan yang berkaitan dengan masalah pekerjaan.

2.1.3.4 Indikator Kinerja
Menurut Asari (dalam Putri & Frianto, 2023) menyatakan bahwa terdapat
beberapa indikator Kinerja yaitu sebagai berikut:

1. Kuantitas merupakan jumlah kerja yang diselesaikan oleh pegawai dengan
periode tertentu, yang dapat diukur melalui output kerja dengan
memanfaatkan waktu serta kecepatan dalam menjalankan tugas dan
kewajiban yang ditentukan.

2. Kualitas merupakan hasil yang dapat dinilai berdasarkan seberapa efisien
dan efektif pegawai dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan tingkat
kesalahan, kerusakan, serta kecermatan.

3. Ketepatan waktu adalah seberapa jauh tugas dapat diselesaikan dengan,

waktu kerja yang efektif, tingkat kehadiran dan keterlambatan.
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4. Kerjasama merupakan kondisi dimana pegawai dapat berkerja dengan

rekan-rekan dalam mencapai hasil yang optimal.

2.2 Penelitian Terdahulu

Kajian sebelumnya menjadi landasan penting dalam pengembangan suatu

penelitian. Di bawah ini merupakan ringkasan dari beberapa kajian sebelumnya

yang relevan.

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No Judul Penulis (Tahun) Hasil Persamaan Perbedaan

1. | Pengaruh Employee | Abdul  Kosim, | Hasil penelitian | Menggunakan Menggunakan beban
Engagement, Beban | Bagas ini  menunjukkan | employee kerja dan kepuasan
Kerja Dan Kepuasan | Wicaksono, bahwa Employee | engagement kerja sebagai variabel
Kerja Terhadap | Sadam  Alimi, | Engagement dan | sebagai variabel X | X
Kinerja Karyawan Ahmad kepuasan kerja | Menggunakan

Gunawan (2023) | berpengaruh kinerja  sebagai
positif dan | variabel Y
signifikan
terhadap kinerja.

2 Pengaruh Work Life | Suhartini (2021) | Work life balance | Menggunakan Menggunakan
Balance Dan berpengaruh Work Life Balance | lingkungan kerja
Lingkungan Kerja terhadap  kinerja | sebagai variabel X | sebagai variabel X
Non Fisik Terhadap karyawan Menggunakan
Kinerja Karyawan Di kinerja  sebagai
PT Polychem variabel Y
Indonesia Thk.

(Devisi Mesin)

3. | Pengaruh Employee | Siti  Cahsanah, | Employee Menggunakan Menggunakan

Engagement Dan | Indarto Indarto, | Engagement dan | Employee kepemimpinan
Kepemimpinan Djoko  Santoso | kepemimpinan Engagement transformasional
Transformasional (2022) transformaasional | sebagai variabel X | sebagai variabel (X1)
Terhadap dan ocb | Menggunakan
Peningkatan Kinerja berpengaruh kinerja ~ sebagai
Pegawai Dengan positif da | variabel Y
Organizational signifikan
Citizenship Behavior terhadap  kinerja
Sebagai Variabel pegawai.
Intervening (Studi
Pada Pegawai Di
Kecamatan Semarang
Tengah Kota
Semarang)

4. | Efek kinerja pegawai | Asniawati & | Hasil signifikan | Menggunakan Menggunakan budaya
dengan budaya | Ahmad Firman | dan positif | variabel kinerja organisasi, kepuasan
organisasi, kepuasan | (2023) hubungan antara kerja dan motivasi
kerja dan motivasi kinerja,  budaya kerja
kerja organisasi, Menggunakan analisa

kepuasan kerja regresi linier berganda
dan motivasi kerja

5. | Pengaruh Kinerja | Yunyun Ratna | Hasil peneilitian | Menggunakan Menggunakan kulaitas
Pegawai  Terhadap | H, Eki Dudi | menunjukkan kinerja  sebagai | pelayanan sebagai
Kualitas  Pelayanan | Darmawan, Jaka | bahwa variabel X variabel Y
Administrasi Sudewa (2021) kinerjapegawai
Kependudukan Di mempengaruhi
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Kecamatan kualitas pelayanan
Margahayu administrasi
Kabupaten Bandung kependudukan.

Sumber: Data standar yang diolah peneliti tahun 2025

2.3 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran adalah konsep yang menggambarkan alur berpikir
peneliti dalam menghubungkan teori dengan masalah yang diteliti, yang dapat
membantu menunjukkan bagaimana variabel-variabel dalam penelitian saling
berhubungan dan memberikan panduan logis untuk mencapai tujuan penelitian.

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat dilihat pada Gambar 2.1.

H1

NN

Employee engangement (X1)

Kinerja (YY)

H2

\
Work-life balance (X2) / /

H3

et =

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Keterangan:
— = Pengaruh secara parsial
------- » = Pengaruh secara simultan
Dari gambar kerangka pemikiran di atas, maka dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1) Employee engagement (X1) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja

Pegawai (Y)
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2) Work-life balance (X2) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai
(Y)
3) Employee engagement (X1) dan Work-life balance (X2) berpengaruh secara
silmutan terhadap kinerja pegawai ().
2.4 Hipotesis
Hipotesis adalah pernyataan sementara yang dibuat berdasarkan pengamatan
awal terhadap fenomena yang telah terjadi ataupun sedang terjadi, yang kemudian
diuji melalui penelitian untuk menentukan kebenarannya. Hipotesis penelitian ini
sebagai dugaan sementara terhadap suatu pertanyaan penelitian, didukung oleh
pengumpulan data dan hasil uji empiris. Selanjutnya dari kerangka pemikiran
dibuat hipotesis dalam penelitian sebagai berikut:
H1: Diduga Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai RSUD Kota Prabumulih.
H2: Diduga Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai RSUD Kota Prabumulih.
H3: Diduga Employee engagement dan Work-life balance berpengaruh secara

bersama-sama terhadap kinerja pegawai RSUD Kota Prabumulih.



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Metode Dan Pendekatan
3.1.1 Metode Penelitian

Metode penelitian adalah suatu metode atau langkah yang bertujuan untuk
mempelajari dan memahami suatu masalah atau fenomena. Metode ini mencakup
berbagai cara yang dipakai untuk mengumpulkan data, menganalisis informasi,
dan menarik kesimpulan.

Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Hermawan
(2019:16) menyatakan bahwa, “Penelitian kuantitatif adalah suatu penelitian
ilmiah yang teratur, terarah, terstruktur terhadap elemen-elemen atau fenomena,
serta keterkaitannya yang terlihat jelas dari awal sampai akhir penelitian dan
menggunakan simbol-simbol numerik atau angka-angka yang berdasarkan
informasi pengumpulan data. Pada tahap akhir, temuan ini biasanya disertai
dengan gambar, tabel, grafik, atau representasi lainnya”.

Menurut pendapat Sugiyono (dalam Najati & Susanto, 2022) bahwa,
“pendekatan penelitian yang didasari oleh filsafat positivisme diterapkan untuk
mempelajari populasi atau sampel tertentu, dengan menggunakan instrument
penelitian dan analisis kuantitatif atau statistik untuk menganalisis data dengan

maksud menguji hipotesis yang diajukan”.

20
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Berdasarkan pendapat diatas, kita dapat menyimpulkan bahwa metode
penelitian adalah langkah ilmiah yang bertujuan untuk memahami masalah atau
fenomena dengan mengumpulkan data, dan menarik kesimpulan.

3.1.2 Desain Penelitian

Ma’ruf (dalam Najati & Susanto, 2022) mengemukakan bahwa, “Desain
penelitian merupakan rencana untuk memilih sumber daya serta informasi yang
akan dianalisis guna memberikan jawaban atas pertanyaan”. Penelitian ini
menggunakan pendekatan deskriptif kuantitatif, penelitian deskriptif kuantitatif
merupakan tipe penelitian yang menyajikan variabel-variabel dalam kondisi
aslinya, dilengkapi dengan data kuantitatif yang diperoleh dari situasi yang nyata.

Tujuan atau manfaat desain penelitian yaitu memberikan langkah yang jelas
dan sistematis untuk mengarahkan proses penelitian. Dengan desain penelitian
yang baik, peneliti dapat merencanakan langkah-langkah penelitian, menentukan
metode yang tepat, dan memastikan hasil yang valid dan dapat dipercaya. Selain
itu, desain penelitian membantu efesiensi waktu dan sumber daya serta
mempermudah evaluasi dan interprestasi temuan.

3.2 Lokasi Dan Waktu Penelitian
3.2.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota

Prabumulih yang bertempat di Jalan Lingkar Timur, Kelurahan Gunung Ilbul,

Kecamatan Prabumulih Timur, Kota Prabumulih, Sumatera Selatan 31111.
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3.2.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian dilaksanakan dari 15 Januari sampai dengan 15 April 2025
hingga data yang diperlukan sudah lengkap untuk digunakan oleh penulis dalam
penelitian ini.
3.3 Populasi Dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi merupakan sekumpulan semua individu, benda, atau hal yang
memiliki sifat tertentu dan menjadi fokus perhatian dalam sebuah penelitian.
Menurut Sugiyono (dalam Lavena, 2024) menyatakan bahwa, “Populasi merujuk
pada suatu area yang mencakup dari objek atau subjek yang memiliki sifat dan
karakteristik tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk diteliti dan diambil
kesimpulannya”. Populasi pada penelitian ini berjumlah 349 pegawai PNS di
RSUD Kaota Prabumulih.
3.3.2 Sampel

Lavena (2022) mengemukakan bahwa, “Sampel adalah sebagian dari
keseluruhan objek penelitian dan dianggap mewakili keseluruhan populasi”.
Apabila populasi penelitian memiliki jumlah banyak, dan peneliti tidak mungkin
memeriksa segala sesuatu yang terdapat pada populasi, contohnya disebabkan
oleh adanya batasan pada biaya, tenaga, dan waktu. Oleh karena itu, peneliti dapat
memanfaatkan sampel yang diperoleh dari berbagai populasi itu.

Dengan penentu ukuan sampel berdasarkan pada rumus slovin dengan

jumlah populasi sebesar 349 pegawai PNS, pada tingkat presisi sebesar 10% maka
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diperoleh besaran sampel sebanyak 78 sampel. Berikut adalah rumus slovin yang

diterapkan dalam penelitian ini:

N

" T F Ne?

= 349
T 1+349(0,1)2

= 77,7 Dibulatkan menjadi 78 sampel.
Keterangan:
n: ukuran/ besarnya sampel
N: ukuran/ besarnya populasi.
Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 78 responden.
3.4 Jenis Data Dan Sumber Data Penelitian
3.4.1 Jenis Data

Menurut Sugiyono (dalam Suryani dkk., 2020) mengemukakan bahwa jenis
data dibedakan menjadi dua, yaitu:
1) Data Kualitatif

Data kualitatif merupakan informasi yang mencakup kalimat, kata-kata,
bahasa tubuh, ekspresi wajah, bagian, gambar, serta foto. Deskripsi umum dari
objek penelitian yang mencakup: latar belakang pendirian, lokasi geografis, tujuan
dan cita-cita, dan tatanan organisasinya.
2) Data Kuantitatif

Data kuantitatif adalah jenis informasi yang dapat diukur secara langsung,

yang dinyatakan dalam bentuk angka atau bilangan. Dalam penelitian ini, hal yang

dibutuhkan sebagai data kuantitatif adalah jumlah karyawan, dan hasil angket.



24

Dari uraian diatas, maka jenis data yang diterapkan pada penelitian ini
merupakan data kuantitatif yang dapat dinyatakan dengan angka serta dapat
dihitung dengan rumus sistematik.

3.4.2 Sumber Data

Fadilla & Wulandari (2023) menyatakan bahwa jenis-jenis sumber data
terbagi menjadi dua, sebagai berikut:
1. Data Primer

Sumber primer adalah informasi yang menyediakan data langsung ke
pengumpul informasi. Sumber informasi yang diterapkan pada kajian ini
merupakan data yang didapatkan dari peserta survei, melalui kuesioner yang telah
disebarkan berkaitan dengan pengaruh Employee engagement dan Work-life
balance terhadap kinerja pegawai RSUD Kota Prabumulih.

2. Data Sekunder

Sumber data sekunder merupakan informasi yang tidak langsung
menyediakan informasi kepada pencari data, contohnya melalui pihak ketiga atau
dokumentasi. Dalam kajian ini. Sumber sekunder didapatkan melalui buku, jurnal,
artikel, dokumen pemerintah, catatan organisasi dan sebagainya.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Berikut beberapa metode pengumpulan informasi yang diterapkan oleh

peneliti pada penelitian ini:
1) Observasi
Menurut pendapat Sarwono & Jonathan (dalam Cahya dkk., t.t.:234) bahwa

“Observasi adalah aktivitas yang mencakup pengamatan secara terstruktur
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terhadap berbagai peristiwa, tindakan, objek yang diperhatikan, serta hal-hal yang
berlangsung”.
2) Wawancara

Wawancara merupakan metode pengumpulan data dalam penelitian dimana
peneliti memberikan pertanyaan kepada responden secara langsung. Menurut
Cahya dkk. (t.t.:234) menyatakan bahwa, “Wawancara merupakan kegiatan yang
dilakukan melalui tatap muka secara langsung dengan pemberi informasi”.
3) Kuesioner

Kuesioner merupakan sekumpulan pertanyaan tertulis dan diberikan kepada
responden untuk di isi secara mandiri. Menurut Sugiyono (dalam Anggun Tri
Andini dkk., 2024) mengemukakan bahwa, “Kuesioner merupakan suatu teknik
untuk mendapatkan informasi dengan menyajikan serangkaian pertanyaan atau
pernyataan tertulis yang harus dijawab oleh responden.” Dalam penelitian ini
kuesioner disebarkan langsung kepada responden menggunakan skala likert
dengan skor sebagai berikut.

Tabel 3.1

Skor Skala Likert
No Jawaban Skor

Sangat Tidak Setuju (STS)
Tdak Setuju (TS)
Netral (N)

Setuju (S)

Sangat Setuju (ST)

gl B~ W -
gl b~ lwN

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan adalah

dengan melakukan pengambilan sampel secara acak (Random Sampling). Menurut



26

pendapat Zakariah & Afriani (2021:61) bahwa, “Random sampling merupakan
proses memilih sampel dari suatu populasi tanpa memperhatikan adanya lapisan
dalam populasi tersebut. Setiap individu dalam populasi mempunyai peluang yang
setara untuk dipilih sebagai sampel”.

3.6 Operasional Variabel Penelitian

3.6.1 Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah suatu yang diukur, diamati, atau dimanipulasi
dalam sebuah penelitian untuk memahami hubungan atau pengaruhnya. Variabel
ini dapat berupa sifat, keadaan, atau faktor yang menjadi fokus penelitian.
Menurut Sugiyono (dalam Hanadya dkk., 2022) menyatakan bahwa, “Variabel
merupakan suatu kualitas yang menjadi fokus kajian peneliti dan digunakan untuk
menarik kesimpulan”. Maka dapat dikatakan bahwa variabel penelitian
merupakan pada suatu alat atau nilai dari orang.

Adapun variabel penelitian ini, menurut Sugiyono (dalam Hanadya dkk.,
2022) menyatakan bahwa, “Variabel dependen (variabel terikat) adalah variabel
yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat dari variabel bebas (independen)”. Di
sisi lain, variabel independen (variabel bebas) merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan dan timbulnya variabel
dependen.

3.6.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel adalah penjelasan rinci tentang bagaimana

variabel atau konsep yang diteliti, diukur, diamati, atau diterapkan secara praktis

dalam suatu studi. Definisi ini dirancang agar variabel-variabel dalam penelitian
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dapat mudah dipahami dan digunakan secara konsisten, sehingga memudahkan

proses pengumpulan data dan analisis. Andika dkk. (2022) menyatakan bahwa,

”Definisi operasional adalah suatu penjelasan yang diberikan kepada sebuah

variabel dengan cara mengartikan, atau menjelaskan secara spesifik temuan atau

menyediakan suatu langkah kerja yang diperlukan untuk menilai variabel

tersebut”. Definisi operasional variabel dalam penelitian ini ditunjukkan oleh

Tabel 3.2.
Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
Employee Employee engagement merupakan | 1. Semangat (Vigor) Likert
Engagement (X1) partisipasi kerja yang mengacu pada | 2. Dedikasi (Dedication)

sejauh  mana pegawai percaya
bahwa pekerjaan dan partisipasi
aktif mereka diakui dan
menganggap pencapaian mereka
penting untuk harga diri mereka.
Robbins (dalam Elshifa dkk., 2022)

. Penyerapan (Absorption)

Work-Life Balance
(X2)

Work life balance adalah kondisi
dimana pegawai mampu menjaga
keseimbangan antara peran dalam
kehidupan kerja dan kehidupan
pribadi, tanpa perlu mengorbankan
salah satu aspeknya sehingga dapat
menimbulkan rasa kepuasan serta
keterikatan pada diri pegawai.
Wulandari & Hadi (2021:818)

N

. keseimbangan waktu
. keseimbangan keterlibatan
. keseimbangan kepuasan

Kinerja (Y)

Kinerja merupakan hasil yang
dicapai oleh individu di suatu
perusahaan dalam jangka waktu
tertentu, sesuai dengan tugas dan
tanggung jawabnya secara
keseluruhan untuk mencapai tujuan
perusahaan yang baik Asari (dalam
Putri & Frianto, 2023:296)

B WD

. kuantitas

. Kualitas

. Ketepatan
. kerja sama

Sumber: Data Primer yang diolah peneliti tahun 2025
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3.7 Uji Instrumen Penelitian
3.7.1 Uji Validitas

Validitas merupakan ukuran seberapa baik suatu instrumen dalam
menunjukkan ketepatan dan kesesuaian. Menurut Sugiyono (dalam Sinaga, 2020)
menyatakan bahwa, “Uji validitas menunjukkan tingkat kesesuaian antara data
yang sebenarnya terjadi pada objek dengan informasi yang dihimpun oleh
peneliti”. Uji validitas dipakai dalam menentukan apakah setiap item pada
instrument tersebut valid atau tidak. Dengan dasar penilian r hitung > r tabel,
maka instrument atau item pertanyaan berkolerasi signifikan terhadap skor total
(valid).

Uji validitas diterapkan dalam penelitian ini adalah korelasi pearson product
moment, hal ini dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung pada tabel kolom
corrected item-total correlation dengan nilai r tabel sesuai dengan ketentuan
untuk degree of freedom (df) n-k, dimana n merujuk pada total sampel yang
digunakan dan k adalah jumlah variabel independen. Berdasarkan dengan jumlah
sampel (n) dan tingkat signifikan 0.05 maka r tabel pada penelitian ini adalah: bila
r hitung > tabel, berarti pernyatan tersebut valid, namun bila r hitung < r tabel,
berarti pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid. Pada penelitian ini sampel yang
diambil dari pegawai PNS RSUD Kota Prabumulih sebanyak 78 orang pegawali,
maka uji validitas dengan dugaan sementara dengan rumus (df=n-2), maka

df=78-2=76 dengan tingkat signifikan untuk uji dua arah 0,05 yaitu 0,2227.
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3.7.2 Uji Reliabilitas

Sugiyono (dalam Sinaga, 2020) menyatakan bahwa, “Uji reliabilitas
merupakan tingkat konsisten pengukuran pada objek dalam memberikan hasil data
yang serupa.” Uji relibilitas diterapkan dalam menilai kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel. Sebuah kuesioner dianggap terpercaya apabila nilai
Cronbach Alpha lebih besar dari 0,600. Di sisi lain, jika hasil pengukuran yang
didapatkan tidak stabil, maka kuesioner tersebut tidak reliable. Pengukuran uji
realibilitas mengunakan uji statistik yang disediakan SPSS yang berupa cronbach
alpha (a). Ketentuan terhadap pengujian tersebut apabila yang didapat berada
pada nilai > 0,60 maka dapat dikatakan reliable.
3.8 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data ialah cara atau prosedur yang diterapkan untuk
mengolah, menginterprestasikan, dan menyimpulkan data yang diperoleh selama
proses penelitian. Hanadya dkk. (2022) menyatakan bahwa, “Teknik analisis data
merupakan langkah atau usaha untuk mengelola data menjadi informasi baru”.

Menurut Sugiyono (dalam Dedy & Alfandi, 2022) bahwa, “Teknik analisis
data adalah proses yang dilaksanakan sesudah pengumpulan informasi dari semua
peserta survei maupun referensi lainnya”. Aktivitas dalam pengolahan data
mencakup pengelompokan informasi sesuai pada variabel dan kategori peserta
survei, menyusun tabel data berdasarkan variabel dari semua peserta survei,
memaparkan informasi setiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk
menjawab pertanyaan penelitian dan menghitung untuk menguji hipotesis yang

telah diajukan.
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3.8.1 Uji Asumsi Klasik

Pengujian asumsi Klasik ialah proses statistik yang perlu dilaksanakan untuk
menghasilkan model regresi linier yang baik. Untuk memastikan bahwa garis
regresi yang didapatkan benar-benar lurus serta dapat digunakan dalam
melakukan peramalan. Maka diperlukan uji klasik sebagai berikut:
3.8.1.1 Uji Normalitas

Ghozali (dalam Yoyano & Ridlwan Muttagin, 2023) mengungkapkan
bahwa, “Uji normalitas bertujuan untuk menilai apakah variabel intervensi dan
residu suatu model regresi terdistribusi normal atau tidak”. Model regresi
diasumsikan mempunyai distribusi normal atau mendekati normal. Data normal
dapat diamati dengan uji normalitas Kolmogorov-Smirnov berdasarkan residu
non-standar, kemudian data diperiksa secara komputasi. Berikut dasar
pengambilan keputusan didasarkan melalui angka probabilitas:
a. Apabila nilai probabilitas lebih besar dari 0.05, maka data dianggap

terdistribusi normal.
b. Apabila nilai probabilitas data kurang dari 0.05, maka dinyatakan tidak
terdistribusi normal.

3.8.1.2 Uji Multikolinieritas

Ghozali (dalam Yoyano & Ridlwan Muttagin, 2023) menyatakan bahwa,
“Pengujian Multikolinieritas digunakan untuk memeriksa apakah ada hubungan
yang sangat kuat atau sempurna antar variabel-variabel independen dalam suatu
model regresi”. Dalam model regresi yang layak, tidak boleh ada hubungan antar

variabel. Hubungan antara variabel independen dan dependen terputus bila
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terdapat korelasi yang besar antara variabel bebas. Untuk menguji
multikolinieritas, perlu melihat VIF setiap variabel independen. Jika VIF < 10,
maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut bebas dari gejala multikolinieritas.
3.8.1.3 Uji Heteroskedastisitas
Ghozali (dalam Yoyano & Ridlwan Muttagin, 2023) dikatakan “Uji

heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya variansi yang tidak
sama pada residual satu observasi ke observasi lainnya dalam suatu model
regresi”. Model regresi yang dianggap baik adalah observasi yang konstan
heteroskedastisitas atau residual relatif terhadap observasi lain tanpa adanya
Heteroskedastisitas. Jika tingkat signifikansi sebesar 5%, maka gejala
heterosdastisitas dapat dianalisis berdasarkan kreteria sebagai berikut:
a. Jika probabilitas variabel lebih besar (>) dari 0.05, maka variabel tersebut

tidak terjadi Heteroskedastisitas.
b. Jika probabilitas variabel lebih kecil (<) dari 0.05, maka variabel tersebut

terjadi Heteroskedastisitas.
3.8.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi berganda digunakan mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas vyaitu: Employee engagement (X1), Work-life balance (X2)
terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja pegawai (). Persamaan regresi linier
berganda sebagai berikut:
Y=a+pX + X + e
Keterangan:

Y :Kinerja
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a : Konstanta
B1 B2 : Koefisien Regresi
Xi  : Employee engagement
X2 Work-life balance
e : Error
3.9 Pengujian Hipotesis

Menurut pendapat Zakariah & Afriani (2021:25) menyatakan bahwa,
“Pengujian hipotesis ialah tahapan dalam penelitian untuk memastikan apakah
sebuah jawaban akan diterima atau ditolak”.

Pengujian hipotesis terhadap terhadap model dilakukan dengan persamaan
regresi. Uji signifikan (pengaruh nyata) variabel independen (X) terhadap variabel
dependen (Y).

3.9.1 Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Ghozali (dalam Yoyano & Ridlwan Muttagin, 2023) mengemukakan
bahwa, “Uji t menunjukan seberapa jauh pengaruh dari satu variabel independen
pada variabel dependen ketika semua faktor dianggap konstan”. Uji t di mulai
dengan merumuskan hipotesis dengan menetapkan Ho dan Ha pada masing-
masing variabel. Kemudian menentukan t hitung dan nilai signifikan. Selanjutnya
menentukan t tabel yang akan dibandingkan dengan kriteria pengujian yang tahap
berikutnya membandingkan nilai signifikan dan menarik kesimpulan. Kriteria
yang menjadi dasar pengujian statistik pada uji t ini adalah sebagai berikut:

1. Jikat hitung > t tabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak

2. Jika t hitung < t tabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima
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Kriteria signifikan

1. Apabila signifikan > 0,05 maka Ho ditolak

2. Apabila signifikan < 0,05 maka Ho diterima

3.9.2 Uji Siginifikan Simultan (Uji F)

Ghozali (dalam Yoyano & Ridlwan Muttagin, 2023) mengemukakan bahwa,

“Uji ststistik F dapat mengindikasikan apakah semua variabel indepeden atau
dalam model regresi memiliki dampak secara simultan terhadap variabel
dependen atau terikat”. Dalam Uji F ini dapat digunakan Kkriteria pengujian taraf
signifikan 0.05. Apakah nilai signifikan < 0.05 maka model penelitian memadai
untuk digunakan. Sedangkan jika nilai signifikan > 0.05, maka penelitian tidak
memadai untuk digunakan. Kriteria pengujian sebagai berikut:

1. HO diterima, Ha ditolak ketika F hitung kurang dari F tabel, yang
menunjukkan bahwa tidak ada dampak secara bersamaan dari semua variabel
bebas terhadap variabel terikat.

2. HO ditolak, Ha diterima ketika F hitung lebih besar dibandingkan F tabel,
yang menunjukkan variabel bebas secara simultan berdampak terhadap
variabel terikat.

3.9.3 Koefisien Determinasi (R?)

Ghozali (dalam Sinaga, 2020) menyatakan bahwa, “Koefesien determinasi

(R?) adalah suatu ukuran yang digunakan untuk menilai seberapa baik model

variabel bebas dapat menjelaskan perubahan nilai variabel terikat”. Variasi

variabel dependen sangat terbatas, sedangkan nilai yang mendekati satu

menunjukkan bahwa variabel-variabel independen menyuplai hampir seluruh
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informasi yang diperlukan untuk memprediksi variabel dependen. Koefisien
determinasi ditunjukan dengan R square (R?). Koefisien determinasi yang
berbentuk angka, diubah ke bentuk persen yang artinya presentase sumbangan
pengaruh variabel independen terhadap pengaruh dependen.

Nilai koefisien determinasi berkisar 0 <R2< 1. Koefisien determinasi
mendekati angka satu, artinya variabel bebas memberikan hampir seluruh
informasi yang diperlukan untuk memperkirakan variabel dependen. Pemanfaatan
R square merupakan kecenderungan terkait dengan jumlah variabel bebas yang
disertakan ke dalam model. Setiap variabel tambahan yang dimasukkan ke dalam
model, maka R square pasti bertambah terlepas dari apakah variabel independen

itu berdampak secara signifikan atau tidak.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Sejarah Singkat RSUD Kota Prabumulih

R R i

Gambar 4.1 RSUD Kota Prabumulih

Pada tahun 1947, berdirilah Balai Pengobatan yang merupakan awal mula
terbentuknya Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih yang terletak
di bekas gedung Kantor Marga Kapak Tengah (sekarang lokasi lapangan tenis di
Dusun Prabumulih). Pada tahun 1955, Balai Pengobatan ini ditingkatkan menjadi
Rumah Sakit Umum Daerah Prabumulih, yang beroperasi dari tahun 1955 hingga
akhir 2008 di Jalan AK. Gani No. 41 Lk. 111, Kelurahan Tugu Kecil, Prabumulih
Timur, dengan luas tanah | adalah 5.940,56 m2, luas tanah Il adalah 892,50 m?,
luas tanah 111 adalah 354,51 m?, dan luas tanah IV adalah 10.000 m? dan total luas
seluruhnya mencapai 6.830,000 m?, sementara luas bangunan sekitar 1.508,4446
m2 dengan jumlah kapasitas 183 ruang tidur.

Berdasarkan Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia No.

107/MENKES/SK/1/1955 yang dikeluarkan pada tanggal 30 Januari 1955

35
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mengenai peningkatan kelas Rumah Sakit Umum Daerah Prabumulih, maka
rumah sakit ini berstatus Tipe C, sesuai dengan Perda Kabupaten Muara Enim No.
31 Tanggal 22 Januari 1996. Pada tahun 2005 — 2008, RSUD Kota Prabumulih
melakukan pembangunan gedung baru yang beralamat di Jalan Lingkar Barat,
Gunung Ibul. Pembangunan ini bertujuan untuk meningkatkan kualitas dan
fasilitas Rumah Sakit Umum Daerah Kota Prabumulih. Kemudian pada tanggal
20 Desember 2008 RSUD Kota Prabumulih memindahkan semua pelayanannya
ke lokasi gedung baru. Di bangunan baru tersebut, RSUD Kota Prabumulih
memiliki fasilitas yang lebih unggul dibandingkan sebelumnya, termasuk ruangan
yang lebih luas, peralatan medis terbaru, dan dukungan teknologi informasi (SIM-
RS, SMS Gateway, Hotspot, Sistem Antrian Pasien, CCTV) dan lainnya. Fasilitas
rawat inap yang tersedia mencakup Kelas I, Kelas Il, Kelas Ill, VIP, dan VVIP
dengan total 153 tempat tidur. Saat ini, Rumah Sakit Umum Daerah Kota
Prabumulih telah ditingkatkan menjadi Rumah Sakit tipe C+.
4.1.2 Visi dan Misi RSUD Kota Prabumulih
1. Visi RSUD Kota Prabumulih
“Menjadi rumah sakit yang memiliki Kualitas Prima dalam pelayanan kesehatan
yang terintegrasi pada Teknologi, Pendidikan, dan Pengabdian Masyarakat".
2. Misi RSUD Kota Prabumulih
Misi RSUD Kota Prabumulih adalah:

1) Meningkatkan sumber daya manusia kesehatan yang berkualitas dan

berkompetensi.
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2) Meningkatkan pelayanan kesehatan terintegrasi berbasis teknologi dan
informasi.

3) Menyelenggarakan pelayanan kesehatan yang paripurna, bermutu dan
terjangkau oleh semua lapisan masyarakat yang berorientasi pada
keselamatan pasien dan kepuasan pelanggan.

4) Melaksanakan pelayanan, pendidikan, dan pengabdian kepada masyarakat
di bidang kesehatan dalam rangka pengembangan sumber daya manusia.

4.1.3 Struktur Organisasi RSUD Kota Prabumulih

Struktur organisasi adalah sistem atau kerangka yang mengatur tugas,
wewenang, dan komunikasi untuk mencapai tujuan tertentu.
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Deskripsi Responden

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah diberikan pada responden maka
peneliti menganalisis pengaruh employee engagement (X1) dan work-life balance
(X2) serta kinerja pegawai (Y) yang dapat dilihat dari hasil pengisian kuesioner.
Data yang diperoleh dari kuesioner kemudian diolah untuk menentukan tingkat
indeks pada masing-masing variabel. Dalam menentukan kategori nilai indeks,
penelitian ini mengacu pada pedoman intrepretasi nilai menurut Sugiyono.

Berikut interpretasi nilai indeks yang disajikan pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1

Dasar Interpretasi Skor Item Dalam Variabel Penelitian
No. Nilai indeks Interpretasi
1. 1,00 - 1,80 Sangat rendah/sangat buruk
2. 1,81 2,60 Rendah atau buruk
3. 2,61 — 3,40 Sedang/cukup
4. 3,41 4,20 Baik/tinggi
5. 4,21 -5,00 Sangat baik/sangat tinggi
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Pada tabel 4.1 di atas, nilai indeks diperoleh dari pengisian kuesioner dapat
diinterpretasikan menjadi lima kategori, yaitu sangat rendah, rendah, sedang, baik
dan sangat baik. Interpretasi dimaksud untuk memberikan gambaran mengenai
sejauh mana tingkat employee engagement, work-life balance, dan Kkinerja
pegawai di RSUD Kota Prabumulih. Dengan adanya dasar interpretasi ini, peneliti
dapat menarik kesimpulan awal mengenai bagaimana tingkat keterlibatan
pegawai, keseimbangan kehidupan kerja, serta Kinerja yang ditampilkan oleh
pegawai RSUD Kota Prabumulih dalam mendukung tujuan organisasi. Dalam
penelitian ini, setiap responden dibedakan berdasarkan karakteristik yang mereka
miliki. Adapun karakteristik yang diterapkan sebagai berikut:
4.2.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

karakteristik pertama dalam penelitian ini, responden dikelompokkan sesuai
dengan jenis kelamin. Berikut ini pengelompokan dibedakan menjadi jenis

kelamin laki-laki dan perempuan.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 28 36%
Perempuan 50 64%
Total 78 100%

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Diketahui bahwa, jumlah karyawan yang menjawab kuesioner berjumlah 78
orang. Responden dengan jumlah 36% berjenis kelamin laki-laki dan 64%

responden berjenis kelamin perempuan.
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4.2.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik berikut adalah berdasarkan umur responden. Dalam penelitian
ini pengelompokan responden di bagi menjadi 4, yaitu 20-30 tahun, 30-40 tahun,

40-50 tahun, dan lebih dari 50 tahun. Berikut adalah tabel karakteristik responden

berdasarkan usia.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Persentase
20-30 Tahun 11 14%
30-40 Tahun 32 41%
40-50 Tahun 32 41%
> 50 Tahun 3 4%

Total 78 100%

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Berdasarkan tabel 4.3 tersebut, pegawai yang mengisi kuesioner berjumlah
78 responden. Dalam penelitian ini responden dengan usia 20-30 tahun terdiri dari
14%, responden usia 30-40 tahun terdiri dari 41%, responden dengan usia 40-50
tahun terdiri dari 41%, sedangkan responden yang berusia > 50 tahun terdiri dari
4%.
4.2.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Karakteristik berikutnya adalah berdasarkan tingkat pendidikan seorang
pegawai, yang dikelompokkan menjadi SMA/SMK, Diploma, dan Sarjana.

Berikut pengelompokan responden berdasarkan pendidikan.

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Frekuensi Persentase
SMA/SMK 4 5%
Diploma 26 35%
Sarjana 47 60%
Total 78 100%

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025
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Pada hasil tabel 4.4 tersebut, yang mengisi kuesioner pada penelitian ini

berjumlah 78 responden, jumlah responden dengan pendidikan SMA/SMK

sebesar 5%, responden dengan pendidikan Diploma sebesar 35%, responden

dengan pendidikan Sarjana sebesar 60%.

4.2.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Dalam karakteristik berikut, pengelompokan responden berdasarkan lama

bekerja pegawai dalam suatu organisasi terbagi menjadi: 1-5 tahun, 6-10 tahun,

11-20 tahun, dan lebih dari 20 tahun. Berikut pengelompokan responden

berdasarkan lama bekerja.

Tabel 4.5

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama bekerja Frekuensi Persentase
1-5 Tahun 12 15%
6-10 Tahun 20 26%
11-20 Tahun 39 50%
> 20 Tahun 7 9%
Total 78 100%

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Pada tabel 4.5 diatas, diketahui jumlah pegawai PNS RSUD

Kota

Prabumulih dalam penelitian ini berjumlah 78 responden. Responden yang

bekerja 1-5 tahun sebesar 15%, responden yang bekerja 6-10 tahun sebesar 26%,

responden 11-20 tahun sebesar 50%, dan responden yang bekerja > 20 tahun

sebesar 9%.
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4.2.2 Data Hasil Penelitian
4.2.2.1 Variabel Employee Engagement

Untuk mengetahui penilaian dari 78 responden terhadap variabel Employee
engagement di RSUD Kota Prabumulih, maka diberikan 7 butir pernyataan.

Bagaimana nilai rata-rata hasil pernyataan responden dapat dilihat pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Employee Engagement (X1)

X1 Frekuensi Total %

SS (5) S(4) N (3) TS(2) | STS(1) !
Pernyataan 1 38 | 190 (40| 160 | O | O | O 0 0 0 | 78| 350 | 4,49
Pernyataan 2 31 | 155 (47188 | O | O | O 0 0 0 | 78| 343 | 4,40
Pernyataan 3 27 | 135 |45 |180 | 6 |18| 0 | O 0 | 0 |78] 333 | 427
Pernyataan 4 25 | 125 |50 |20 3|90 |0 0 | 0 |78 334 | 4728
Pernyataan 5 13 | 65 |47 | 188 | 17|51 | 1 | 2 0O | 0|78 306 | 392
Pernyataan 6 24 | 120 (47 | 188 | 7 |21 | O 0 0 0 | 78| 329 | 4,22
Pernyataan 7 16 80 |44 | 176 |17 |51 | 1 | 2 0 0 | 78| 309 | 3,96
Nilai Rata-Rata 4,22

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Berdasarkan pada tabel 4.6 tersebut, dapat dilihat total nilai dari variabel
employee engagement sebesar 4,22, hal ini menandakan bahwa employee
engagement memiliki nilai yang sangat baik. Nilai tertinggi terdapat pada
pernyataan pertama sebesar 4,49, menggambarkan bahwa sebagian besar
responden setuju dengan pernyataan tersebut. Hal ini mencerminkan bahwa aspek
yang diukur pada pernyataan pertama memiliki pengaruh yang paling kuat dalam
membentuk employee engagement. Sementara itu, nilai terendah terdapat pada
pernyataan kelima sebesar 3,92. Meskipun masih dalam kategori baik, nilai ini
menunjukkan bahwa dibandingkan dengan pernyataan lainnya, responden lebih
sedikit memberikan persetujuan penuh terhadap aspek yang dinilai dalam

pernyataan ketujuh.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keterlibatan pegawai di Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih sudah berada pada level yang
tinggi, meskipun masih ada beberapa aspek yang dapat diperbaiki untuk lebih
meningkatkan engagement tersebut.
4.2.2.2 Variabel Work-Life Balance

Untuk mengetahui penilaian dari 78 responden terhadap variabel Work-life
balance pada RSUD Kota Prabumulih, maka diberikan 9 pernyataan. Berikut ini

adalah penjelasan mengenai hasil tanggapan responden terhadap work-life

balance.
Tabel 4.7
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Work-Life Balance (X2)
Frekuensi -
X2 Total X,

5SS (5) S (4) N@) | TS(2) | STS(1)

Pernyataan 1 2 | 10 | 4 16 9 | 27 | 42 | 84 | 21 | 21 | 78 | 158 | 2,03
Pernyataan 2 2 | 10 | 4 16 9 | 27| 46 | 92 | 17 | 17 | 78 | 162 | 2,08
Pernyataan 3 7 | 35 | 37148 |32 | 9% | 2 4 0 0 78 | 283 | 3,63
Pernyataan 4 6 | 30 |52 208 |15 |45 | 5 |10] O 0 78 | 293 | 3,76
Pernyataan 5 51 25 |57 (228 |12 | 36| 4 8 0 0 78 | 297 | 3,81
Pernyataan 6 6 | 30 | 61| 244 |11 | 33 | O 0 0 0 78 | 307 | 3,94
Pernyataan 7 19| 95 | 56 | 224 | 3 9 0 0 0 0 78 | 328 | 4,21
Pernyataan 8 16| 80 |62 | 248 | O 0 0 0 0 0 78 | 328 | 4,21
Pernyataan 9 26 | 130 | 52 | 208 | O 0 0 0 0 0 | 78 | 338 | 4,33

3,55

Nilai Rata-Rata

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Dari hasil tabel 4.7 diatas, terlihat bahwa variabel Work-life balance (X2)
memiliki total rata-rata sebesar 3,55. ini mengindikasikan bahwa secara
keseluruhan, tingkat keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki
pengaruh yang sangat kuat dalam membentuk employee engagement. Sementara
itu, yang dirasakan oleh responden berada pada kategori cukup baik, meskipun
belum mencapai tingkat optimal. Pernyataan Sembilan mendapat nilai tertinggi

dengan rata-rata 4,33, yang menunjukkan bahwa mayoritas responden sangat
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setuju terhadap pernyataan tersebut. Ini menandakan bahwa aspek tersebut banyak
yang mendapatkan respon positif dan menjadi kekuatan utama dalam mendukung
keseimbangan kerja dan kehidupan.

Di sisi lain, nilai terendah terdapat pada pernyatan pertama dengan rata-rata
2,03. Angka ini menggambarkan jika responden memiliki kecenderung tidak
setuju dengan aspek yang diukur dalam pernyataan tersebut. Meskipun secara
keseluruhan  work-life balance telah tergolong cukup baik, masih terdapat
sebagian komponen yang membutuhkan perbaikan, terutama yang berkaitan
dengan pernyataan pertama, agar work-life balance dapat lebih optimal.
4.2.2.3 Variabel Kinerja

Untuk mengetahui penilaian dari 78 responden terhadap variabel kinerja
pada RSUD Kota Prabumulih, maka diberikan 12 pernyataan. Hasil tanggapan

responden terhadap variabel kinerja disajikan dalam tabel 4.8 sebagai berikut:

Tabel 4.8
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja (Y)

Frekuensi —

Y S5 S N TS STS Total ] ¥
Pernyataan 1 13| 65 |47 (188 |17 | 51 | 1 |2 | 0O | O | 78 | 306 | 3,92
Pernyataan 2 12| 60 | 57 | 228 | 8 24 1 (2] 0| 0| 78 | 314 | 403
Pernyataan 3 10| 50 |57 (228 |11 | 33 | 0| 0| 0| 0| 78 | 311 | 3,99
Pernyataan 4 11| 55 |51 1204 |15| 45 | 1 |2 | 0| 0| 78 | 306 | 3,92
Pernyataan 5 19| 95 |57 | 228 | 2 6 0 | 0| 0| 0| 78 | 329 | 422
Pernyataan 6 16| 80 |50 200 | 11| 33 | 1 | 2| 0| 0 | 78 | 315 | 4,04
Pernyataan 7 6 | 30 |25 |100 | 47 [141| 0 | O | O | O | 78 | 271 | 3,47
Pernyataan 8 5] 25 |(38|152 |35 |105| 0 | 0|0 | O | 78 | 282 | 3,62
Pernyataan 9 10| 50 | 55220 13|39 | 0O | 0| O] O] 78 | 309|396
Pernyataan 10 | 29 | 145 | 47 | 188 | 2 6 00| 0] 0| 78 | 339|435
Pernyataan 11 | 20 | 100 | 56 | 224 | 2 6 0| 0| 0| 0| 78 | 330 | 4,23
Pernyataan 12 | 19| 95 | 56 | 224 | 3 9 0|00 0 | 78 | 328 | 4,21
Nilai Rata-Rata 3,99

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas, diketahui bahwa total nilai rata-rata untuk
variabel kinerja (Y) adalah 3,99. Angka ini menunjukkan bahwa secara
keseluruhan, tingkat Kinerja responden berada dalam kategori baik, meskipun
belum mencapai nilai yang maksimal. Nilai tertinggi terdapat pada pernyatan
sepuluh dengan rata-rata 4,35, yang menandakan bahwa aspek tersebut dinilai
positif oleh responden dan dianggap sebagai kekuatan utama dalam mendukung
kinerja pegawai. Sebalikmya, nilai terendah terdapat pada pernyataan ketujuh
sebesar 3,47, angka tersebut menandakan jika peserta survei memberikan
penilaian yang lebih rendah dibandingkan pernyataan lainnya, sehingga aspek ini
perlu menjadi perhatian fokus untuk dilakukan perbaikan atau peningkatan.

Meskipun kinerja pegawai berada pada kategori yang baik, masih ada
beberapa aspek yang perlu diperbaiki, agar kinerja pegawai dapat mencapai
tingkat yang lebih optimal.

4.3 Uji Instrumen penelitian
4.3.1 Uji Validitas

Uji validitas dipakai untuk mengetahui apakah setiap item dalam instrument
tersebut valid atau tidak. Untuk uji validitas dalam penelitian ini, jumlah
responden sebanyak 78 pegawai PNS dengan 28 pernyataan. Instrument yang
valid berarti alat ukur yang digunakan dalam penelitian tersebut dapat
mengungkapkan data dari tiga variabel secara tepat. Jika nilai r hitung > r tabel,
maka intrumen atau item pertanyaan memiliki kolerasi yang signifikan terhadap
skor total, sehingga dianggap valid. Berikut disajikan penjelasan mengenai hasil

validitas penelitian ini.
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Tabel 4.9
Uji Validitas Employee Engagement
Variabel Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
X1.1 0,722 0,2227 Valid
X1.2 0,838 0,2227 Valid
Employee X1.3 0,815 0,2227 Valid
Engagement X1.4 0,782 0,2227 Valid
(X1) X1.5 0,644 0,2227 Valid
X1.6 0,831 0,2227 Valid
X1.7 0,719 0,2227 Valid
Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025
Tabel 4.10
Uji Validitas Work-Life Balance
Variabel Pernyataan r hitung r table Keterangan
X2.1 0,648 0,2227 Valid
X2.2 0,686 0,2227 Valid
X2.3 0,618 0,2227 Valid
. X2. 4 0,667 0,2227 Valid
BZ\I’:;E;L(';?Z) X2.5 0,620 0,2227 Valid
X2.6 0,421 0,2227 Valid
X2.7 0,351 0,2227 Valid
X2.8 0,323 0,2227 Valid
X2.9 0,297 0,2227 Valid
Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025
Tabel 4.11
Uji Validitas Kinerja
Variabel Pernyataan r hitung r table Keterangan
Nl 0,790 0,2227 Valid
(7 0,591 0,2227 Valid
Y.3 0,825 0,2227 Valid
Y.4 0,794 0,2227 Valid
Y.5 0,768 0,2227 Valid
Kinerja (Y) Y.6 0,800 0,2227 VaI!d
Y.7 0,615 0,2227 Valid
Y.8 0,636 0,2227 Valid
Y.9 0,726 0,2227 Valid
Y.10 0,552 0,2227 Valid
Y.11 0,773 0,2227 Valid
Y.12 0,743 0,2227 Valid

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Dalam menentukan nilai r tabel digunakan rumus degree of free atau derajat
kebablasan (df) sebagai berikut:
df =n-2.

Dengan n merupakan jumlah sampel penelitian. Dengan sampel pada

penelitian ini sebanyak 78 orang sehingga diperoleh:
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df =78-2 =76.

Berdasarkan kolom corrected item-total diatas, dengan nilai r tabel untuk
df= 76 pada tingkat signifikan 5% adalah 0,2227. dapat dilihat bahwa r hitung
lebih besar dibandingkan r tabel sehingga pernyataan tersebut dikatakan valid.
4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menilai kuesioner yang menjadi indikator
dari suatu variabel. Instrument survei dinyatakan terpercaya jika nilai Cronbach
Alpha mencapai lebih dari 0,60. Jika hasil pengukuran tidak konsisten, maka

kuesioner tersebut dianggap tidak reliabel.

Tabel 4.12
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach's koefisien Keterangan
Alpha cronbach’s
Employee Engagement 0,874 0,60 Reliabel
Work Life Balance 0,683 0,60 Reliabel
Kinerja 0,912 0,60 Reliabel

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Berdasarkan hasil uji diatas, menunjukkan setiap variabel koefisien
cronbach's > 0,60. Sehingga dapat dinyatakan jika semua konsep pengukuran
pada kuesioner dapat diandalkan. Dengan kata lain, kuesioner yang diterapkan
dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang terpercaya.

4.4 Uji Asumsi Klasik
Berikut adalah hasil pengujian asumsi klasik yang diperoleh dalam kajian ini:
4.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengevaluasi apakah model regresi,

variabel residual memiliki distribusi yang normal. Seperti yang diketahui bahwa

uji t dan f menganggap nilai residual mengikuti nilai distribusi normal, maka
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normalitas dapat diidentifikasi dengan memperhatikan sebaran titik pada sumbu

diagonal grafik. Berikut hasil uji normalitas yang ditunjukkan dalam Gambar 4.3.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
10

Expected Cum Prob

0.0 02 04 05 03 10

Observed Cum Prob

Gambar 4.2 Uji Normalitas
(Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025)

Pada ilustrasi 4.3, terlihat bahwa titik-titik tersebar secara diagonal disekitar
garis tersebut, mengikuti arah grafik diagonal. Maka dapat disimpulkan bahwa
data dalam ilustrasi diatas memiliki distribusi normal, sehingga model regresi
dapat memenuhi asumsi normalitas.

4.4.2 Uji Multikoliniearitas

Uji Multikolonearitas difungsikan untuk menentukan apakah terdapat
hubungan korelasi yang kuat bahkan sempurna antar variabel independen dalam
suatu model regresi. Penjelasan yang lebih rinci mengenai hasil Uji

Multikoliniearitas disajikan sebagai berikut.
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Tabel 4.13
Uji Multikoliniearitas
Variabel VIF Keterangan
Employee Engagement (X1) 1,136 Tidak Multikoliniearitas
Work-Life Balance (X2) 1,136 Tidak Multikoliniearitas

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Pada Uji Multikoliniearitas yang telah dipaparkan, VIF dari setiap variabel
independen memiliki nilai yang lebih kecil dari 10. Oleh karena itu, disimpulkan
jika variabel penelitian tersebut tidak terdapat masalah Multikoliniearitas dalam
model regresi.

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada tidaknya variasi
yang tidak sama pada residual dari satu observasi ke observasi lain dalam suatu
regresi. Dengan tingkat signifikansi 5%, maka heterosdastisitas dapat diketahui
dengan kriteria sebagai berikut:
1. Apabila probabilitas variabel > 0.05, sehingga variabel dinyatakan tidak terjadi
Heteroskedastisitas.
2. Apabila probabilitas variabel < 0.05, sehingga variabel dinyatakan terjadi
Heteroskedastisitas.

Hasil uji heteroskedastisitas yang ditunjukkan pada Gambar 4.4 sebagai

berikut.
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Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.3 Uji Heteroskedastisitas
(Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025)

Pada ilustrasi diatas, uji heteroskedastisitas menunjukkan tidak terdapat pola
yang jelas, dan titik-titik terdistribusi diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y,
sehingga tidak terjadinya masalah Heteroskedastisitas dalam model regresi.
4.5 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini berfungsi untuk
menentukan berapa besar pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen. Model regresi dimasukkan dua variabel yaitu variabel independen yang
meliputi employee engagement (X1) dan work-life balance (X2). Berikut

penjelasan tabel 4.14 mengenai pengujian regresi linear berganda.



50

Tabel 4.14
Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized T Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Tolerance VIF
Error
1 (Constant) 5,154 4,514 1,142 ,257
EMPLOYEE ,885 ,128 ,565 6,920 ,000 ,880 1,13
ENGAGEMENT 6
WORK LIFE ,520 ,128 ,333 4,081 ,000 ,880 1,13
BALANCE 6

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Pada hasil uji regresi linear berganda diatas, dapat dibuat persamaan regresi

berikut ini:

Y =5,154 + 0,885 X1 + 0,520 X2 + ¢

1.

Dari hasil persamaan tersebut, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
Konstanta sebesar 5,154 mengidentifikasi bahwa apabila Employee
engagement dan Work-life balance bernilai 0 maka kinerja pegawai di
Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih positif, dengan
nilai 5,154 satuan.
bl sebesar 0,885 menunjukkan variabel Employee engagement
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai PNS Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Kota Prabumulih. Artinya apabila Employee engagement
ditingkatkan satu satuan, maka kinerja pegawai dapat meningkat sebesar
0,885 satuan.
b2 sebesar 0,520 yang menunjukkan apabila variabel Work-life balance

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai PNS Rumah Sakit Umum
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Daerah (RSUD). Artinya Work-life balance ditingkatkan satu satuan, maka
kinerja pegawai akan meningkatkan sebesar 0,520 satuan.
4.6 Uji Hipotesis

Berikut ini adalah hipotesis yang akan diuji dari masing-masing variabel
untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh signifikan atau tidak.
4.6.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan dalam menunjukkan jauh pengaruh dari suatu variabel
independen dan dependen apabila semua faktor dianggap konstan. Kriteria yang
dijadikan dasar dalam uji t ini sebagai berikut:

1. Apabila t hitung > t tabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak.
2. Apabila t hitung < t tabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima.

Berikut hasil uji t yang diperoleh penelitian dalam penelitian ini sebagai

berikut:
Tabel 4.15
Uji t (Uji Parsial)
Coefficients?
Model Unstandardized Standardi T Sig. Collinearity
Coefficients zed Statistics
Coefficie
nts
B Std. Beta Tolera VIF
Error nce
1 (Constant) 5,154 4,514 1,142 ,257
EMPLOYEE ,885 ,128 ,565 6,920 ,000 ,880 1,136
ENGAGEMENT
WORK LIFE ,520 ,128 ,333 4,081 ,000 ,880 1,136
BALANCE

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Uji t atau yang dapat disebut uji parsial, yaitu penguji yang bagaimana

dipengaruhi oleh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Dalam
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menentukan nilai t tabel digunakan rumus yaitu df = n-2 atau 78-2= 76 dengan
signifikan 0,05 maka t tabel yang didapatkan 1,991. Dari pengujian yang telah
dipaparkan, diperoleh secara rinci sebagai berikut:

1. Pengaruh Employee engagement (X1) secara parsial terhadap Kinerja

pegawai (YY)
Berdasarkan tabel 4.15 diatas dapat dilihat bahwa variabel Employee
engagement memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai
dengan t hitung < t tabel atau 6,920 > 1,991 dan signifikan sebesar 0,000 <
0,05. Hal tersebut menunjukkan adanya pengaruh secara parsial dan
signifikan antara Employee engagement terhadap kinerja pegawai Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih. Maka dapat dikatakan
hipotesis (H1) diterima.

2. Pengaruh Work-life balance (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan pada tabel 4.15 diatas dapat diketahui bahwa variabel Work-
life balance memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai
dengan t hitung > t tabel atau 4,081 > 1,991 dan signifikan sebesar 0,000 <
0,05. Hal tersebut menunjukkan adanya pengaruh secara parsial dan
signifikan antara Work-life balance terhadap Kinerja Pegawai Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih. Maka dapat dikatakan
hipotesis (H2) diterima.

4.6.2 Uji F (Uji Simultan)
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen

dalam penelitian ini memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel
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dependen. Dalam uji F ini digunakan signifikan 0.05 sebagai kriteria taraf

pengujian. Berikut hasil uji t yang ditunjukkan pada Tabel 4.16.

Tabel 4.16
Uji F (Uji Simultan)
ANOVA?
Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares

1 Regression 1015,052 2 507,526 47,775 = ,000°

Residual 796,743 75 10,623

Total 1811,795 77

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), WORK LIFE BALANCE, EMPLOYEE ENGAGEMENT
Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025

Berdasarkan data tersebut, diketahui f hitung > f tabel, maka 47,775 > 3,97
yang berarti Work-life balance dan Employee engagement berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja pegawai PNS Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD)
Kota Prabumulih.

4.6.3 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) ini diterapakan dalam menguji seberapa besar
tingkat kontribusi untuk menjelaskan variasi variabel dependen atau koefisien
yang ditentukan. Untuk dapat melihat secara rinci besarnya jumlah koefisien
determinasi penelitian ini tercantum dalam tabel 4.17 berikut:

Tabel 4.17

Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 7482 ,560 ,549 3,25933

a. Predictors: (Constant), WORK LIFE BALANCE, EMPLOYEE ENGAGEMENT

b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber: Data primer yang diolah peneliti tahun 2025
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Dari tabel 4.17 diatas, nilai Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,549.
Hal ini menunjukkan variabel bebas (Employee engagement dan Work-life
balance) memberikan kontribusi pada variabel terikat (kinerja) yang ditandai
dengan nilai yang mendekati satu. Sehingga model regresi ini layak digunakan
dalam memprediksi pengaruh Employee engagement dan Work-life balance
terhadap kinerja pegawai. Maka terdapat pola hubungan positif, antara Employee
engagement dan Work-life balance terhadap kinerja pegawai Rumah Sakit Umum
Daerah (RSUD) Kota Prabumulih.

Dari tabel diatas juga menunjukkan Adjusted R Square (R?) sebesar 0,549
yang berarti 54,9% Kkinerja dipengaruhi oleh work-life balance dan employee
engagement. Sementara itu, 45,1% sisanya dipengaruhi faktor lain seperti
efektivitas, efisiensi kepuasan kerja, aspek latar belakang, data demografi dan lain
sebagainya, yang tidak dibahas pada penelitian ini.

4.7 Pembahasan Hasil Penelitian

Dari hasil studi yang telah dilakukan secara statistik dapat diperoleh bahwa
Employee engagement dan Work-life balance berhubungan dengan kinerja
pegawai di RSUD Kota Prabumulih berikut ini:

1. Hubungan Employee Engagement (X1) Terhadap Kinerja Pegawai Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih.

Hipotesis pertama menyatakan bahwa Employee engagement (X1)
berhubungan dengan kinerja pegawai (Y). Hal ini menunjukkan koefisien regresi
X1 (Employee engagement) sebesar 0,885, variabel Employee engagement (X2)

memiliki pengaruh secara parsial dengan variabel kinerja (Y) dimana t hitung > t
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tabel atau 6.920 > 1,991 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh secara parsial dan signifikan antara
Employee engagement (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di RSUD Kota
Prabumulih.

2. Hubungan Work-Life Balance (X2) Terhadap kinerja Pegawai Rumah
Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih.

Dari hasil hipotesis pertama (H2) menyatakan bahwa Work-life balance
(X2) berhubungan dengan Kinerja (Y). Berdasarkan hasil tersebut koefisien
regresi X2 (Work-Life Balance) sebesar 0,520. Hal ini berarti variabel Work-life
balance (X2) memiliki pengaruh parsial dengan kinerja pegawai (Y), dimana t
hitung > t tabel atau 4,081 > 1,991 dan signifikan sebesar 0, 000 < 0,05. Hal ini
dinyatakan, terdapat pengaruh secara parsial dan signifikan antara Work-life
balance (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) di RSUD Kota Prabumulih.

3. Pengaruh Employee Engagement (X1) dan Work-Life Balance (X2)
Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota
Prabumulih.

Berdasarkan uji F variabel Employee engagement (X1) dan Work-life
Balance (X2) berpengaruh simultan terhadap kinerja pegawai (Y). Dapat
dinyatakan memiliki pengaruh f hitung > f tabel. Dengan demikian, kajian ini
menandakan bahwa f hitung lebih besar dibandingkan f tabel atau (47,775 > 3,97)
dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Hal tersebut disimpulkan bahwa variabel
Employee engagement dan Work-life balance berpengaruh secara simultan

terhadap Kinerja Pegawai (Y).
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Dari uji koefisien determinasi (Adjusted R Square) yang didapatkan senilai
0,549. Hal tersebut disimpulkan bahwa variabel Employee engagement (X1) dan
Work-life balance (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 54,9%,
sementara itu, 45,1% sisanya disebabkan faktor lain seperti efektifitas & efisiensi,
kepuasan kerja, aspek latar belakang, data demografi, dan aspek lainnya, yang

tidak dibahas pada penelitian ini.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Dari hasil kajian yang sudah dijelaskan mengenai pengaruh Employee
engagement dan Work-life balance terhadap kinerja pegawai di RSUD Kota
Prabumulih, sehingga dinyatakan kesimpulan berikut:

1. Employee engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Hasil analisis menunjukkan bahwa semakin besar tingkat
keterlibatan pegawai, maka hasil kerja yang dihasilkan akan berkualitas.
Hasil tersebut didukung berdasarkan nilai t hitung senilai 6,920 yang lebih
tinggi dibandingkan dengan t tabel 1,991, serta memiliki nilai signifikan
0,000 yang berarti jauh dibawah 0,05.

2. Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
pegawai terbukti memberikan kontribusi penting terhadap peningkatan
kinerja. Nilai t hitung sebesar 4,081 lebih besar dibandingkan dengan t
tabel 1,991 dengan tingkat signifikan 0,000, memperkuat bukti bahwa
work-life balance merupakan elemen penting dalam menunjang kinerja
pegawai.

3. Employee engagement dan Work-life balance secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Pengujian secara simultan menggunakan uji F

menghasilkan nilai F hitung sebesar 47,775 yang lebih besar dari F tabel
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3,97, dengan nilai signifikan sebesar 0,000. Ini berarti bahwa kedia
variabel tersebut secara bersama-sama memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kineraja pegawai. Selain itu, nilai adjusted R Square
sebesar 0,549 menunjukan bahwa 54,1% variabel kinerja pegawai dapat
dipengaruhi oleh faktor employee engagement dan work-life balance,
sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain seperti faktor efektifitas,
efisiensi, kepuasan kerja dan sebagainya, di luar penelitian ini.
5.2 Saran
Dari kesimpulan yang sebelumnya dibahas, penulis menyarankan hal
berikut:

1. Untuk meningkatkan Employee engagement, pihak manajemen RSUD
Kota Prabumulih disarankan untuk terus meningkatkan keterlibatan
pegawai melalui program-program motivasi, penghargaan atas prestasi,
serta penciptaan lingkungan kerja yang suportif, sehingga dedikasi dan
loyalitas pegawai terhadap organisasi semakin menguat.

2. Untuk meningkatan work-life balance, pihak manajemen RSUD Kota
Prabumulih perlu memperhatikan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan
dan kehidupan pribadi pegawai, misalnya pengembangan program
kesehatan mental pegawai.sehingga pegawai dapat bekerja lebih optimal
tanpa mengorbangkan kesejahteraan pribadi mereka.

3. Untuk meningkatkan kinerja pegawai, pihak manajemen RSUD Kota
Prabumulih disarankan agar secara konsisten menyelenggarakan program

pelatihan dan pengembangan kompetensi yang relevan dengan tugas serta
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tanggung jawab masing-masing pegawai. Hal tersebut bertujuan agar
kinerja pegawai dapat terus ditingkatkan, sehingga berdampak positif pada
kualitas pelayanan rumah sakit secara keseluruhan. Selain itu, pemberian
penghargaan kepada pegawai dengan kemampuan kerja yang baik dapat
meningkatkan motivasi dalam organisasi.

Upaya pengembangan kajian di masa mendatang, disarankan agar
mempertimbangkan variabel lain yang belum tercakup dalam penelitian ini
seperti  efektifitas, efesiensi, kepuasan kerja, guna memperkaya
pemahaman terkait faktor yang berdampak pada Kkinerja pegawai.
Sehingga hasil penelitian di masa mendatang dapat memberikan kontribusi
yang baik dalam pengembangan ilmu pengetahuan terkait di bidang

sumber daya manusia.
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Lampiran 1: Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN
Kepada Yth :

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari

Di Tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka menyelesaikan tugas skripsi pada Program Studi Manajemen

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Prabumulih. Saya yang bertanda tangan

dibawah ini:

Nama - Risdawati
NIM : 2021110072
Program studi : Manajemen

Judul penelitian : Pengaruh Employee Engagement Dan Work-Life Balance
Terhadap Kinerja Pegawai Di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota
Prabumulih.

Dengan ini, saya memohon bantuan bapak/lbu agar berkenan memberikan
jawaban atas pertanyaan yang telah saya siapkan dilembar berikutnya. Penelitian
ini bertujuan untuk melihat pengaruh employee engagement dan work-life balance
terhadap kinerja pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota
Prabumulih. Demikian atas pernyataan saya ucapkan terima kasih.

Peneliti,

Risdawati
NIM. 2021110072
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LEMBAR PERSETUJUAN MENJADI RESPONDEN

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama

Usia :  Tahun

Alamat

No Handphone

Setelah mendapatkan penjelasan dari peneliti tentang maksud dan tujuan dari

pelaksanaan penelitian yang berjudul “Pengaruh Employee Engagement Dan

Work-Life Balance Terhadap Kinerja Pegawai Di Rumah Sakit Umum Daerah

(RSUD) Kota Prabumulih”. Maka saya menyatakan:

1. Sudah mengerti dan paham yang telah dijalaskan peneliti

2. Bersedia menjadi responden dengan penuh kesadaran dan tanpa paksaan dari
pihak manapun dan secara sukarela bersedia menjadi responden dalam

penelitian ini.

Prabumulih, Maret 2025

Responden



KUESIONER

I. IDENTITAS RESPONDEN

1.

a.

Jenis kelamin :
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Usia:
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30-40 Tahun
Pendidikan :
SMA/SMK Sederajat
Diploma

Lama Bekerja :

1-5 Tahun

6-10 Tahun

1. PETUNJUK

b. Perempuan

¢. 40-50 Tahun

d. > 50 Tahun

c. Sarjana

c. 11-20 Tahun

d. > 20 Tahun

Berikan tanda sesuai dengan pendapat, penilaian

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari.

penilaian Bapak/lbu/Saudara/Saudari.

3. Netral (N) : 3

4. Setuju (S): 2

Tidak Setuju (TS) : 2

Sangat Setuju (SS) : 5

Sangat Tidak Setuju (STS) : 1
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I11. VARIABEL PENELITIAN

A. Employee Engagement (X1)
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No. Pernyataan STS | TS SS
Semangat (Vigor) 1 2 5

1. | Saya sangat bersungguh-sungguh dalam

melakukan pekerjaan.
2. | Saya sangat semangat dalam melakukan

pekerjaan.
3. | Saya sangat gigih dan tekun Kketika

menghadapi kesulitan dalam bekarja.

Dedikasi (Dedication)

4. | Saya merasa sangat antusias saat

menjalankan tugas-tugas pekerjaan saya.
5. | Saya ikut serta dalam berbagi aktivitas

untuk memajukan perusahaan.

Penyerapan (Absorption)

6. | Saya jarang merasa terganggu atau

kehilangan kosentrasi saat menyelesaikan

pekerjaan.
7. | Saya menikmati pekerjaan dan merasa

sulit melepaskan diri dari pekerjaan.




B. Work-Life Balance (X2)
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No. Pernyataan STS | TS SS
Keseimbangan waktu 1 2 5

1. | Waktu bekerja saya terganggu oleh
kehidupan pribadi.

2. | Waktu untuk  bekerja  membatasi
kehidupan pribadi saya.

3. | Waktu bekerja saya seimbang dengan
kehidupan pribadi.

Keseimbangan keterlibatan

4. | Suasana dalam pekerjaan mendukung
aktivitas yang saya sukai dalam
kehidupan pribadi.

5. | Aktivitas dalam kehidupan pribadi
memotivasi saya dalam menjalankan
pekerjaan.

6. | Secara pribadi saya sangat terlibat di
tempat kerja.

Keseimbangan kepuasan

7. | Bahagia dengan kehidupan pribadi
pekerjaan yang saya jalani.

8. | Puas dengan kehidupan pribadi dan
pekerjaan saya.

9. | Keluarga saya mendukung Kkarir dan

pekerjaan saya.




C. Kinerja (Y)
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No. Pernyataan STS | TS SS
Kuantitas Kerja 1 2 5
1. | Saya mampu menyelesaikan banyak

pekerjaan dengan ketelitian yang tinggi.

2. | Saya mampu bekerja secara efisien sesuai
yang diharapkan.

3. | saya mampu menyelesaikan semua tugas
yang telah diberikan sesuai dengan
tanggung jawab saya.

Kualitas Kerja

4. | Saya menyelesaikan pekerjaan dengan
kerapian dan ketelitian yang tinggi.

5. | Saya mampu menjaga kualitas pekerjaan
agar tidak menimbulkan kesalahan.

6. | Pekerjaan saya jarang  mengalami
kerusakan atau perbaikan ulang.

Ketepatan waktu

7. | Saya tidak pernah datang terlambat.

8. | Saya masuk dan pulang kerja sesuai
dengan waktu yang ditentukan.

9. | Saya mampu menyelasaikan pekerjaan
tepat waktu

Kerja sama

10. | Saya aktif berkontribusi dalam kegiatan
kelompok atau tim kerja.

11. | Saya terbuka terhadap pendapat atau
masukan dari rekan satu tim.

12. | Saya mudah bekerja sama dengan orang

lain untuk mencapai tujuan bersama.
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EMPLOYEE ENGAGEMENT (X1
NO RESPONDEN Y1|] Y2 | Y3|Y4]| Y5 Y(.6 ! Y.7 TOTAL
RESPONDEN 1 3) 5 5 5 4 5 5 34
RESPONDEN 2 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 3 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 4 S) 5 5 5 5 5 5 35
RESPONDEN 5 5 5 5 5 4 5 5 34
RESPONDEN 6 5 5 5 4 4 4 4 31
RESPONDEN 7 5 5 5 4 4 4 4 31
RESPONDEN 8 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 9 5 5 5 5 5 5 4 34
RESPONDEN 10 4 4 4 4 3 4 3 26
RESPONDEN 11 4 5 4 5 4 4 4 30
RESPONDEN 12 5 5 4 5 ) 5 4 33
RESPONDEN 13 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 14 5 4 4 4 4 4 4 29
RESPONDEN 15 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 16 4 4 4 4 4 3 3 26
RESPONDEN 17 5 5 5 5 5 4 4 33
RESPONDEN 18 4 4 4 4 4 4 3 27
RESPONDEN 19 2 ) 3 4 3 4 3 27
RESPONDEN 20 5 5 5 5 3 ) 3 31
RESPONDEN 21 4 4 4 4 3 4 3 26
RESPONDEN 22 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 23 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 24 4 4 4 4 3 3 3 25
RESPONDEN 25 4 4 3 4 3 3 3 24
RESPONDEN 26 5 5 5 4 4 4 4 31
RESPONDEN 27 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 28 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 29 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 30 5 4 4 5 4 4 4 30
RESPONDEN 31 5 5 5 5 4 5 5 34
RESPONDEN 32 5 5 5 5 3 5 5 33
RESPONDEN 33 4 4 3 5 4 3 4 27
RESPONDEN 34 S) 5 4 4 4 4 5 31
RESPONDEN 35 4 4 5 5 4 5 4 31
RESPONDEN 36 S) 5 4 4 S} S} 4 32
RESPONDEN 37 4 4 4 4 4 4 4 28
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RESPONDEN 38 3) 4 4 4 3 4 3 27
RESPONDEN 39 4 4 4 5 ) 4 4 30
RESPONDEN 40 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 41 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 42 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 43 3) 5 5 5 5 5 4 34
RESPONDEN 44 5 4 3 4 3 4 4 27
RESPONDEN 45 5 5 5 5 5 5 5 35
RESPONDEN 46 3) 5 S) S) 5 5 5 35
RESPONDEN 47 4 4 3 3 3 4 3 24
RESPONDEN 48 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 49 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 50 5 5 5 5 5 5 5 35
RESPONDEN 51 5 5 5 5 5 5 3 33
RESPONDEN 52 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 53 3) 5 S) 3) 3 5 5 33
RESPONDEN 54 4 4 4 4 3 4 2 25
RESPONDEN 55 S 5 5 5 4 5 5 34
RESPONDEN 56 4 4 5 4 4 4 4 29
RESPONDEN 57 4 4 4 3 4 4 4 27
RESPONDEN 58 S 4 4 4 2 3 5 27
RESPONDEN 59 5 ) 5 5 5 ) ) 35
RESPONDEN 60 5 5 5 5 4 5 5 34
RESPONDEN 61 2 5 5 4 4 4 4 31
RESPONDEN 62 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 63 5 5 4 4 3 4 4 29
RESPONDEN 64 5 3 4 4 4 5) 4 31
RESPONDEN 65 4 4 4 4 3 4 3 26
RESPONDEN 66 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 67 4 4 4 4 4 4 3 27
RESPONDEN 68 5 5 5 5 5 5 4 34
RESPONDEN 69 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 70 4 4 4 3 3 4 3 25
RESPONDEN 71 5 5 5 5 4 5 5 34
RESPONDEN 72 5 4 4 4 4 4 4 29
RESPONDEN 73 5 4 5 4 4 5 3 30
RESPONDEN 74 4 4 3 4 3 4 4 26
RESPONDEN 75 S) 5 S) 4 4 S} 5 33
RESPONDEN 76 4 4 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN 77 5 4 4 4 3 3 3 26
RESPONDEN 78 4 4 4 4 4 3 3 26
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NO. WORK-LIFE BALANCE (X2) TOTAL
RESPONDEN X2.1 22 | X23 | X24 | X25 | X2.6 | X2.7 2.8 | X2.9
RESPONDEN 1 1 1 4 4 4 4 5 4 5 32
RESPONDEN 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 33
RESPONDEN 3 1 1 4 4 4 4 4 4 4 30
RESPONDEN 4 1 2 4 4 4 4 5 5 5 34
RESPONDEN 5 1 1 3 2 2 4 5 5 5 28
RESPONDEN 6 1 3 4 4 4 4 4 4 5 33
RESPONDEN 7 1 1 3 4 4 4 5 5 5 32
RESPONDEN 8 2 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN 9 2 3 4 4 4 4 5 5 5 36
RESPONDEN 10 2 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 11 3 2 3 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 12 1 2 3 3 4 4 5 4 5 31
RESPONDEN 13 2 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 14 3 3 4 4 4 4 4 5 4 35
RESPONDEN 15 2 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN 16 3 2 4 3 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 17 2 2 5 4 3 4 5 5 5 35
RESPONDEN 18 2 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 19 2 3 4 4 4 4 4 4 4 33
RESPONDEN 20 1 1 8 3 3 5 5 5 5 31
RESPONDEN 21 3 3 3 4 4 4 4 4 4 33
RESPONDEN 22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
RESPONDEN 23 4 2 4 4 4 4 4 4 4 34
RESPONDEN 24 2 2 4 3 3 3 4 4 4 29
RESPONDEN 25 2 2 3 3 4 3 4 4 4 29
RESPONDEN 26 il 1 4 3 4 4 4 4 4 29
RESPONDEN 27 2 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN 28 2 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN 29 2 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 30 2 3 3 4 4 3 4 4 4 31
RESPONDEN 31 1 1 3 2 2 4 5 5 5 28
RESPONDEN 32 2 1 4 4 4 3 5 4 5 32
RESPONDEN 33 3 2 4 3 4 3 4 4 4 31
RESPONDEN 34 2 2 3 4 4 4 4 4 5 32
RESPONDEN 35 3 2 3 4 4 3 4 4 4 31
RESPONDEN 36 1 1 5 5 5 3 4 5 4 33
RESPONDEN 37 2 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN 38 2 3 4 3 3 3 4 4 4 30
RESPONDEN 39 2 2 5 3 3 4 4 5 5 33
RESPONDEN 40 2 2 4 3 3 4 3 4 4 29
RESPONDEN 41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
RESPONDEN 42 2 2 4 4 4 3 4 4 4 31
RESPONDEN 43 1 1 4 4 4 4 4 4 4 30
RESPONDEN 44 2 2 3 4 3 4 4 4 5 31
RESPONDEN 45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
RESPONDEN 46 2 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN 47 2 2 3 4 4 4 4 4 5 32
RESPONDEN 48 2 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN 49 1 1 4 4 4 4 5 4 5 32
RESPONDEN 50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45
2 2 4 4 4 4 4 4 4

RESPONDEN 51

32
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RESPONDEN52 | 2 | 2 3 4 4 4 4 4 4 31
RESPONDEN53 | 2 | 4 4 4 4 3 5 4 5 35
RESPONDEN54 | 2 1 4 3 3 3 4 4 4 28
RESPONDEN55 | 1 1 3 2 2 4 5 5 5 28
RESPONDEN56 | 1 1 3 4 4 4 4 4 4 29
RESPONDENG57 | 2 | 2 3 3 3 4 4 4 4 29
RESPONDEN58 | 2 | 2 3 4 4 5 4 4 4 32
RESPONDEN59 | 2 | 2 5 5 5 5 5 5 5 39
RESPONDEN 60 | 1 1 3 2 2 4 5 5 5 28
RESPONDEN61 | 3 | 3 3 3 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN62 | 4 | 4 4 4 4 4 4 4 4 36
RESPONDEN63 | 3 | 2 4 4 4 4 4 4 4 33
RESPONDEN 64 | 1 1 3 5 4 4 5 5 5 33
RESPONDENG65 | 2 | 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN66 | 2 | 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN67 | 2 | 2 2 3 3 4 4 4 4 28
RESPONDENG68 | 2 | 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDENG69 | 1 | 2 3 3 3 4 3 4 4 27
RESPONDEN70 | 1 | 2 3 4 4 4 4 4 4 30
RESPONDEN71 | 1 1 4 5 5 5 5 4 5 35
RESPONDEN72 | 2 | 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN73 | 2 | 2 2 2 4 4 4 4 4 28
RESPONDEN74 | 2 | 2 4 4 4 4 4 4 4 32
RESPONDEN75 | 3 | 3 4 4 4 4 4 4 5 35
RESPONDEN76 | 2 | 2 3 4 3 4 4 4 4 30
RESPONDEN77 | 1 | 2 3 4 4 4 3 4 5 30
RESPONDEN78 | 2 | 2 3 4 4 4 4 4 4 31
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Lampiran : 6 Uji Instrumen Penelitian

UJI VALIDITAS

Variabel Employee Engagement (X1)

Correlations

83

X11 X1.2 X13 X14 X15 X1.6 X1.7 TOTAL
X1.1  Pearson 1 ,781" 553" ,499° 193 551" 428 722"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 ,091 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
X1.2  Pearson 781" 1 ,648° 607 375 675 503" 838"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
X1.3  Pearson 5537 648" 1 577" 4507 674 466 815
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
X1.4  Pearson 499" 607 577 1 ,469° 582" 488" 782"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
X15  Pearson 193 375 4500 469 1 4737 363" 644
Correlation
Sig. (2-tailed) 091  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
X1.6  Pearson 5517 675 674 582" 473" 1 ,4937 831"
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
X1.7  Pearson 428" 5037 466,488 363 ,493" 1 7197
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
N 78 78 78 78 78 78 78 78
TOTAL Pearson 722 838" 815 782" 644 8317 719" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 000
N 78 78 78 78 78 78 78 78

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



UJI VALIDITAS

Variabel Work-life Balance (X2)

Correlations
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X21 X22 X23 X24 X25 X26 X27 X28 X29 TOTAL
X2.1  Pearson 1,775 286 259" 328" 096 -127 ~-085 -230° 648"

Correlation

Sig. (2-tailed) 000 011 ,022 ,003 ,404 266 462 043 ,000

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.2  Pearson 7757 1 263" 289" 334 107 -097 -045 -062 686

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,000 020 010 ,003 ,349 ,399 697 588 ,000

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.3  Pearson 286" 263" 1 4127 3467 046 152 231" 106 618"

Correlation

Sig. (2-tailed) 011  ,020 000 002 687 ,185 ,042 354 ,000

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.4  Pearson 2597 289" 4127 1,79 235" 034 -051 ,013 667

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,022 ,010 ,000 000 039 ,765 ,656 ,908 ,000

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.5  Pearson 328" 3347 346 796" 1,180 -039 -200 -131 ,620"

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,003 ,003 ,002 ,000 114 735 078 252 ,000

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.6 Pearson 096 107 ,046 235 180 1 228" 276" 274" 4217

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,404 349 687 ,039 114 045 014 015 ,000

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.7  Pearson -127 -097 152 034 -039 228" 1 6307 ,703° 3517

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,266 ,399 ,185 765 ,735 045 ,000 ,000 ,002

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.8  Pearson -,085 -045 231" -051 -200 ,276 ,630 1 584" 323"

Correlation

Sig. (2-tailed) 462 697 042 656 ,078 ,014 000 ,000 ,004

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
X2.9  Pearson -230° -062 ,106 ,013 -131 274" 703" 584" 1 297"

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,043 588 354 908 ,252 015 ,000 ,000 ,008

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
TOTAL Pearson 648" 686 618" 667 ,620 4217 3517 323" 297" 1

Correlation

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,004 008

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



UJI VALIDITAS

Variabel Kinerja (Y)

Correlations
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Y.l Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 YS9 VY.I0 VY.l Y.12 TOTAL

Y.1 Pearson 1 641 ,713 ,780 ,470 535 ,396 ,443 425 300 547 448 790"

" ol 190 R 992 9D ARS RaY I IRl RRE

ion

Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y.2 Pearson 641" 1 581 ,570 273 255 293 221 ,302 277 ,316 ,311 5917

—— . - 2 2 D eI o L9 P

ion

Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,015 ,025 ,009 ,052 ,007 ,014 ,005 ,006 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y.3 Pearson ,713" 581 1 ,680 ,589 ,748 447 475 637 251 A77 464 825

i M Rt ool IR IR IR A Iahd il IS IR

ion

Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,027 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y4 Pearson ,780° ,570 ,680 1 500 ,570 ,389 ,438 ,491 ,319 539 478 794"

s L2 % o e ST R e s e A8

ion

Sig. (2-  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y5 Pearson ,470° ,273 ,589 500 1 ,794 340 ,385 485 523 ,687 ,695 ,768

Correlat * * o o o o o o - - o

on

Sig. (2- ,000 ,015 ,000 ,000 ,000 ,002 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y.6 Pearson ,535 255 ,748 570 ,794 1 371 477 644 347 567 ,598 800

Correlat " * " - - - o o - - o

on

Sig. (- ,000 ,025 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y.7 Pearson ,396 ,293 447 389 ,340 ,371 1 ,710 463 122 315 305 ,615

Sl M A IARAR Bl el IR | o el i

ion

Sig. (- ,000 ,009 ,000 ,000 ,002 ,001 ,000 ,000 ,286 ,005 ,007 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y.8 Pearson ,443" 221 475 438 ,385 477 710 1 503 ,056 ,307 ,310 636

st f SRR A SR Lt - A

ion

Sig. (2- ,000 ,052 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,628 ,006 ,006 ,000

tailed)

N 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78 78
Y.9 Pearson ,425: 302 637 491 485 644 463 503 1 316 480 513 726"

Correlat
ion



Sig. (2-
tailed)
N

Y.10 Pearson
Correlat
ion
Sig. (2-
tailed)
N

Y.11 Pearson
Correlat
ion
Sig. (2-
tailed)
N

Y.12 Pearson
Correlat
ion
Sig. (2-
tailed)
N

TOTAL Pearson
Correlat
ion
Sig. (2-
tailed)
N

,000

,300°

,008

547"

,000

78
448"

*

,000

78
7907

*

,000

78

,007
78
,27Z
,014
78
316
,005
78
311
,006
78
59
,000

78

,000
78
,25];
,027
78
,47Z
,000
78
464
,000
78
825
,000

78

000
78
319
,004
78
539
000
78
478
000
78
794
,000

78

,000
78
,52*3
,000
78
687
,000
78
6%
,000
78
768
,000

78

,000
78
,34Z
,002
78
567
,000
78
59
,000
78
80
,000

78

,000
78
,122
,286
78
,31*5
,005
78
308
,007
78
615
,000

78

,000
78
,056
,628
78
307
,006
78
31
,006
78
6%
,000

78

78
316
,005

78
,489
,000

78
513
,000

78
7126
,000

78

,005

78

78
802
,000

78
69
,000

78
52
,000

78

000

78
802
,000

78

78
783
,000

78
173
,000

78

,000

78
669
,000

78
783
,000

78

78
743

,000

78

86

,000
78
552"
,000
78
7737
,000

78

,743

,000

78

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Lampiran : 7 Uji Reabilitas
UJI REABILITAS

VARIABEL EMPLOYEE ENGAGEMENT (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's | N of ltems
Alpha
,874 7

VARIABEL WORK-LIFE BALANCE (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's | N of ltems
Alpha
,683 9

VARIABEL KINERJA (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's | N of ltems
Alpha
912 12

87
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Lampiran : 8 Teknik Analisis Data

UJI ASUMSI KLASIK

1. UJI NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

1,0

0g

0,6

04

Expected Cum Prob

0,2

oo 0z 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

2. UJI MULTIKOLINIEARITAS

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients  Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5154 4514 1,142 257
EMPLOYEE ,885 ,128 ,565 6,920 ,000 ,880 1,136
ENGAGEMENT
WORK LIFE ,520 ,128 ,333 4,081 ,000 ,880 1,136
BALANCE

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI



3. UJI HETEROSKEDASTISITAS

Regression Studentized Residual

Frequency

20

Scatterplot

Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

89

1 2

Regression Standardized Predicted Value

Histogram

Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Regression Standardized Residual

Mean = -2 28E-16
Std. Dev. = 0957
MN=78
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4. ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA

Coefficients®

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients  Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5154 4514 1,142 257
EMPLOYEE ,885 ,128 ,565 6,920 ,000 ,880 1,136
ENGAGEMENT
WORK LIFE ,520 ,128 ,333 4,081 ,000 ,880 1,136
BALANCE

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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Lampiran : 9 Uji Hipotesis
UJI HIPOTESIS

1. UJI T (UJI PARSIAL)

Coefficients®

Unstandardized = Standardized Collinearity
Coefficients  Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1  (Constant) 5154 4514 1,142 257
EMPLOYEE ,885 ,128 ,565 6,920 ,000 ,880 1,136
ENGAGEMENT
WORK LIFE ,520 ,128 ,333 4,081 ,000 ,880 1,136
BALANCE

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

2. UJI F (UJI SIMULTAN)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1015,052 2 507,526 47,775 ,000°
Residual 796,743 75 10,623
Total 1811,795 77

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), WORK LIFE BALANCE, EMPLOYEE ENGAGEMENT

3. UJI KOEFISIEN DETERMINASI

Model Summary”
Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 ,748% ,560 ,549 3,25933
a. Predictors: (Constant), WORK LIFE BALANCE, EMPLOYEE ENGAGEMENT
b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI




Lampiran : 10 Struktur Organisasi RSUD Kota Prabumulih

STRUKTUR ORGANISASI RUMAH SAKIT UMUM DAERAH (RSUD) KOTA PRABUMULIH

DIEEETUR
EEDALA EAGIAN URMUN DA
KOMITE EOMITE KOMITE SUMEER DAYA MaNUSIA
EEDERAWATAN MEDIE PEMGAWAS
|
EELOMPOK JABATAN EOMITE PENUNIANG EOMITE PMER, EOMITE EEPALA SUE EAGLAM EEPALA SUE EEPALA SUE
FUMNGSIONAL LAIN PP1, KOWMITE ETIE DAM EEPEGAWAIAN DAY BAGTAN UMUM, BAGLIAN
HUEUM DIELAT TATA USAHA DAN ORGAMISASL
RUMAH TANGGA HUEUL, HUMAS
EEPALA BIDAMG EDNA PELAYTANAN KEPALA BAGIAM PELAYANAM DAN EEPALA BAGIAN PELAYAMNAN
WEDIE DAMN EEFER ATWATAMN PEMURJANG MEDIS DAMN NON BMEDIS DAN PEWNUNTANG MEDIS DAN
AIOWRT AT
KEPALA SEKSI KEPALA SEESI EEPALA EEPALA SEKSI EEPALA SEKSI KEEPALA SEESI
PELAYANAN MEDIE PELAYAMNAN PELAYANAN PELAYAMAN PEMNYUSUMAN PEMEENDAHARAAN
KEPERAWATAMN PENUNIAMNG MEDIS DENTMNIANG MONM FROGEAM DAM DAN AETTNTAST
LITTTE AN AT
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Lampiran : 11 Data Pegawai RSUD Kota Prabumulih

1 1

a. spesialis Obgyn (Sp.0G)
b. Spesialis Bedah (Sp.B)
c. Spesialis Anak (Sp. A)
d. Spesialis Penyakit Dalam (Sp. PD)
e. Spesialis Anastesi (Sp. An)

f. Spesialis THT (Sp. THT) 1
g. Spesialis Mata (Sp. M) 2 1
h. Spesialis Radiologi (Sp. Rad) 1
i. Spesialis Syaraf (Sp. S) 1
J. Spesialis Orthopedi (Sp. OT) 1
k. Spesialis Rehabilitasi Medik (Sp. 1
KFR)
|. Spesialis Patologi Anatomi (Sp. PA) 1
m. Spesialis Patologi Klinik (Sp. PK) 1
n. Spesialis Kesehatan Jiwa (Sp. KJ)
0. Spesialis Penyakit Kulita dan 1
Kelamin (Sp. KK)
p. Spesialis Jantung dan Pembuluh 1
Darah (Sp.JP)

NI

[

a. Spesialis Konservasi Gigi (Sp.KG) | 1

b. Spesialis Penyakit Mulut (Si. PMi il
1

a. Megister Keperawatan Gigi (M.

Kep)

b. Megister Kesehatan (M.Kes) 1 2

c. S1 Keperawatan Ners (S.Kep. Ners) 3 9 4 15 1 2 1
d. S1 Keperawatan 3

e. D IV Keperawatan 3 6

. D Il Keperawatan 14 64 19 105 1 6 2
a. D IV Kebidanan 5 4

b. D Il Kebidanan 23 25 27

a. S1 Gizi 2

b. D IV Gizi 6 5
c. D lll Gizi

a. S1 Farmasi
b. D 11l Farmasi

a. D IV Fisiotrapi

b. D Il Fisioterapi 1 8 1 1
c. D 11l Terapi Okupasi 1 1
d. D Il Terapi Wicara 1
e. D 111 Ortotis Prostetis 1
[18 [ TemagaKeteknisanMedis [ [ [ [ [ [ [ [ [ ]
a. D 111 Refraksionis Optisien 1 1
b. D Il Perekam Medis 1 6 1 1
c. Perawat Gigi/ Terapi Gigi dan Mulut
1. D IV Kesehatan Gigi 1
2. D Il Kesehatan Gigi 4 2
d. Transfusi Darah 1

a. Ahli Teknik Lab Medik (ATLM)/
Analis
1. D 1l Analis 9 1 17 1 1
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b. Tenaga Radiografer

1. S2 Fisika Medik 1

2.D IV ATRO 1 1

3. DIl ATRO 4 7 1 3 1 1
c. D 11l Teknik Eletromedik 3 2

TOTAL SELURUH PEGAWAI

Total Keseluruhan Pegawai RSUD Desember 2024 784
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Lampiran : 12 Dokumentasi

Foto Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kota Prabumulih
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Penyebaran Kusioner




