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Abstrak. Penelitian ini bertujuan mengetahui dan menganalisis hubungan variabel kepuasan kerja, work life balance, dan motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi berbagai faktor, termasuk kepuasan kerja, work life balance, dan motivasi kerja. Diperlukan 

strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, data dikumpulkan dari karyawan 

Generasi Milenial di berbagai rumah sakit dan dianalisis menggunakan teknik regresi berganda. Adapun teknik pengumpulan data dengan 

penyerahan kuesioner ke objek penelitian ke karyawan Generasi Milenial dan melalui studi dokumentasi 100 orang karyawan Generasi Milenial. 

Temuan hasil penelitian ini membuktikan empiris bahwa ketiga faktor dapat berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan 

kerja menjadi prediktor terkuat. Dari hasil penelitian ini bahwa secara parsial variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan Generasi Milenial di berbagai rumah sakit, variabel work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

Generasi Milenial di berbagai rumah sakit, variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan kinerja karyawan Generasi Milenial di berbagai 

rumah sakit. Hasil temuan secara simultan bahwa kepuasan kerja, work life balance, dan motivasi kerja berpengaruh terhadap positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan Generasi Milenial di berbagai rumah sakit. Nilai hasil penelitian Adjusted R Square terbuktikan sebesar 45,7%. 

 

Kata kunci: Kepuasan Kerja; Kinerja Karyawan; Motivasi Kerja; Work Life Balance. 

 
Abstract. This research aims to determine and analyze the relationship between job satisfaction, work-life balance, and work motivation variables 

on employee performance. Employee performance can be influenced by various factors, including job satisfaction, work-life balance, and work motivation. 

Effective strategies are needed to improve employee performance. Using a quantitative approach, data were collected from Millennial Generation employees 

in various hospitals and analyzed using multiple regression techniques. The data collection technique was by distributing questionnaires to research objects 

to Millennial Generation employees and through a documentation study of 100 Millennial Generation employees. The findings of this study empirically 

prove that all three factors can have a significant impact on employee performance, with job satisfaction being the strongest predictor. From the results of 

this study, partially, the job satisfaction variable has a positive and significant effect on the performance of Millennial Generation employees in various 

hospitals, the work-life balance variable has a positive and significant effect on the performance of Millennial Generation employees in various hospitals, 

the work-motivation variable has a positive and significant effect on the performance of Millennial Generation employees in various hospitals. The 

simultaneous findings show that job satisfaction, work-life balance, and work motivation have a positive and significant effect on the performance of 

Millennial Generation employees in various hospitals. This research result value of Adjusted R Square was proven to be 45.7%. 
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Pendahuluan 
 
Sumber daya manusia merupakan elemen 
esensial dalam organisasi, yang mencakup 
individu atau karyawan yang berkontribusi 
terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia, terutama 
dalam hal pengelolaan karyawan, memainkan 
peranan penting dalam menentukan tingkat 
kinerja organisasi. Kinerja karyawan menjadi 
salah satu indikator utama keberhasilan suatu 
organisasi, termasuk rumah sakit yang memiliki 
peran vital dalam pelayanan kesehatan 
masyarakat. Faktor-faktor seperti tekanan kerja 
yang tinggi, jadwal yang padat, serta interaksi 
intens dengan pasien dapat memengaruhi 
kondisi psikologis dan motivasi karyawan. 
Banyak rumah sakit menghadapi tantangan 
dalam mempertahankan stabilitas kinerja 
karyawan akibat ketidakseimbangan antara 
beban kerja, waktu istirahat, dan rendahnya 
kepuasan kerja. Fenomena yang sering ditemui 
antara lain adalah karyawan yang terlihat lelah 
dan kurang bersemangat sebelum memulai 
pekerjaan, serta tekanan tinggi yang 
mempengaruhi kinerja mereka, bahkan 
terkadang mengarah pada kurangnya akurasi 
dalam menyampaikan informasi yang 
terupdate.  
 
Faktor-faktor seperti kepuasan kerja, work-life 
balance, dan motivasi kerja menjadi isu yang 
perlu mendapat perhatian lebih. Penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis seberapa besar 
pengaruh kepuasan kerja, keseimbangan 
kehidupan kerja (work-life balance), dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan rumah sakit. 
Karyawan sebagai individu yang melaksanakan 
tugas dan tanggung jawab dalam organisasi 
diharapkan memperoleh imbalan yang sesuai 
dengan kontribusinya (Purwadisastra et al., 
2024). Oleh karena itu, diperlukan sinergi 
antara kemajuan teknologi yang pesat 
(Wahyono et al., 2023), kemampuan kerja sama, 
dan pemberian kesempatan yang lebih luas bagi 
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya 
(Hutabarat, 2022). Setiap karyawan yang berada 
dalam naungan manajemen tertentu diharapkan 
mampu bekerja secara optimal dan secara 
berkelanjutan meningkatkan kualitas kinerjanya 
(Abas et al., 2024). Kinerja dapat diartikan 
sebagai ukuran tingkat keberhasilan organisasi 

dalam merealisasikan target yang telah 
ditetapkan melalui pelaksanaan program 
strategis untuk mencapai sasaran dan 
mewujudkan visi serta misi organisasi 
(Hutabarat, 2020). Kinerja karyawan merupakan 
representasi dari pencapaian hasil kerja yang 
dilakukan sesuai dengan standar yang telah 
ditentukan (Prasetyo & Isnowati, 2022). Lebih 
lanjut, kinerja ini juga mencerminkan efektivitas 
kepemimpinan manajerial dalam mengelola dan 
mengarahkan organisasi (Oktaviani & Kusuma, 
2022). Berbagai faktor, termasuk kepuasan 
kerja, keseimbangan kehidupan kerja, dan 
motivasi kerja, dapat memengaruhi kinerja 
karyawan. Kepuasan kerja menggambarkan 
sejauh mana individu merasa puas, nyaman, dan 
termotivasi dalam melaksanakan tugas 
pekerjaan. Kepuasan kerja bersifat individual, 
karena setiap individu memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda, bergantung pada 
karakteristik masing-masing (Wahyuningrum, 
Hartono, & Wahyuningsih, 2024). Beberapa 
faktor yang berkontribusi terhadap kepuasan 
kerja karyawan antara lain adalah gaji, 
tunjangan, kondisi lingkungan kerja yang 
nyaman, hubungan yang baik antara karyawan 
dan atasan, penghargaan yang diberikan, serta 
kesempatan pengembangan yang tersedia 
(Shalahuddin et al., 2023). 
 
Selain itu, faktor lain yang memengaruhi kinerja 
karyawan adalah keseimbangan antara 
kehidupan pribadi dan pekerjaan, yang dikenal 
sebagai work-life balance. Work-life balance merujuk 
pada keseimbangan waktu dan energi yang 
digunakan untuk pekerjaan dan kehidupan 
pribadi seseorang, termasuk keluarga, istirahat, 
rekreasi, dan kegiatan sosial. Secara sederhana, 
hal ini menggambarkan kemampuan individu 
untuk menjalankan tanggung jawab pekerjaan 
tanpa mengorbankan kebutuhan pribadi dan 
kesejahteraannya. Untuk mempertahankan atau 
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan 
perlu memberikan motivasi yang tepat. 
Karyawan yang memiliki tingkat loyalitas yang 
tinggi dapat meningkatkan kualitas kehidupan 
organisasi atau perusahaan. Motivasi kerja, yang 
bersumber baik dari faktor internal maupun 
eksternal, menjadi dorongan yang mendorong 
individu untuk bekerja dengan semangat dalam 
mencapai tujuan tertentu, baik tujuan pribadi 
maupun tujuan organisasi. 
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Tinjauan Literatur 
 
Kinerja Karyawan 
Kinerja merujuk pada hasil yang dicapai oleh 
individu dalam melaksanakan tugas atau 
pekerjaannya sesuai dengan standar yang telah 
ditentukan (Zamani et al., 2025). Kinerja 
karyawan menjadi faktor penentu kesuksesan 
atau kelemahan organisasi, yang menuntut 
adanya pemahaman dan keterampilan 
manajerial untuk mengoptimalkan potensi 
karyawan guna mencapai hasil yang maksimal 
(Abdusalam & Budiyanto, 2023). Kinerja 
karyawan mencerminkan pencapaian target 
pekerjaan yang telah ditetapkan (Purwadisastra 
et al., 2024). Kinerja yang optimal akan 
meningkatkan efektivitas organisasi dan, pada 
akhirnya, turut berperan dalam pertumbuhan 
ekonomi yang lebih luas (Hutabarat, 2021). 
 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah perasaan positif yang 
timbul dalam diri karyawan terkait dengan 
pekerjaannya, yang dihasilkan dari penilaian 
terhadap berbagai aspek, seperti gaji, 
lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, 
serta peluang pengembangan karier. Hal ini 
menggambarkan keadaan psikologis yang 
menyenangkan, yang dirasakan oleh karyawan 
atas peran mereka dalam organisasi dan 
pemenuhan kebutuhan yang sesuai di 
lingkungan kerja (Amavisca & Sukarno, 2023). 
Kepuasan kerja merupakan hasil dari evaluasi 
pribadi yang menggambarkan pengalaman 
positif yang dialami karyawan selama 
menjalankan tugasnya (Wijaya, Siska, & Indra, 
2023). 
 
Work-Life Balance 
Perusahaan yang berorientasi pada 
keberlanjutan sebaiknya memberi perhatian 
pada keseimbangan kehidupan kerja (work-life 
balance), mengingat hal ini berdampak langsung 
pada kinerja karyawan. Work-life balance merujuk 
pada keadaan di mana individu mampu 
mengatur aktivitas pribadi dan profesional 
dengan proporsi yang tepat, tanpa mengabaikan 
satu di antaranya (Wahyudin et al., 2025). 
Perusahaan yang memperhatikan work-life 
balance akan memahami bahwa karyawan tidak 
hanya menghadapi tantangan di tempat kerja, 
tetapi juga masalah yang ada di luar pekerjaan 

(Wahyuningrum, Hartono, & Wahyuningsih, 
2024). Dalam sektor keperawatan rumah sakit, 
ketidakseimbangan ini terlihat dari perilaku 
perawat senior yang terlambat datang, kelelahan 
sebelum memulai pekerjaan, sering menukar 
jadwal untuk alasan pribadi, serta rendahnya 
tingkat konsentrasi. Selain itu, mereka juga 
menghadapi tekanan tinggi, seperti menangani 
pasien kritis, menerima kritik, dan menyusun 
laporan pasien, yang berdampak pada kondisi 
fisik dan psikologis mereka, sehingga 
menciptakan ketidakseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Saputra, 
2021). 
 
Motivasi Kerja 
Motivasi kerja adalah dorongan internal yang 
mendorong karyawan untuk bekerja dengan 
semangat, yang timbul akibat proses integrasi 
berbagai faktor yang saling mendukung 
(Kurniawan & Rizki, 2022). Motivasi kerja juga 
dapat dilihat sebagai dorongan yang datang dari 
dalam diri karyawan, ataupun sebagai respons 
terhadap rangsangan yang diberikan oleh 
manajemen perusahaan (Sugianto et al., 2024). 
Motivasi yang tinggi akan mendorong karyawan 
untuk bekerja lebih giat dan berdedikasi dalam 
menyelesaikan tanggung jawabnya, yang 
akhirnya dapat meningkatkan kinerja mereka 
(Wahyudin et al., 2025). 
 
 

Metodologi Penelitian 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan 
deskriptif kuantitatif, yang bertujuan untuk 
mengidentifikasi angka atau statistik yang 
menggambarkan hubungan antara variabel yang 
diteliti (Hutabarat et al., 2023). Desain penelitian 
ini difokuskan pada pengujian pengaruh 
kepuasan kerja, work-life balance, dan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan rumah sakit. 
 
Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data dilakukan melalui tiga 
metode utama, yaitu observasi, pembagian 
kuesioner, dan studi pustaka. Observasi 
digunakan untuk memperoleh gambaran 
langsung mengenai fenomena yang terjadi di 
lapangan, sementara kuesioner diberikan kepada 
responden untuk mengumpulkan data 
kuantitatif. Selain itu, studi pustaka dilakukan 
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untuk memperdalam pemahaman mengenai 
teori-teori yang relevan dengan topik penelitian. 
 
Metode Pengambilan Sampel 
Sampel dalam penelitian ini diambil 
menggunakan metode nonprobability sampling 
dengan teknik purposive sampling. Peneliti 
memilih 100 responden yang memenuhi 
kriteria tertentu untuk memastikan hasil 
penelitian yang lebih akurat dan relevan dengan 
tujuan penelitian. 
 
Metode Analisis Data 
Data yang terkumpul dianalisis menggunakan 
regresi linier berganda untuk menguji 
hubungan antar variabel yang diteliti. Sebelum 
melakukan analisis regresi, uji asumsi klasik 
dilakukan untuk memastikan bahwa data 
memenuhi syarat untuk digunakan dalam 
analisis tersebut. Proses analisis dilakukan 
dengan menggunakan program SPSS Statistics 
versi 26 untuk memperoleh hasil yang dapat 
dipertanggungjawabkan secara empiris 
(Hutabarat et al., 2024). 
 
 
 
 

Hasil dan Pembahasan 
 
Hasil 
Uji Validitas 
Tujuan dari uji validitas adalah untuk menilai 
apakah setiap butir pertanyaan dalam kuesioner 
memenuhi standar kelayakan dan relevansi 
untuk digunakan dalam penelitian ini. Kriteria 
validitas terpenuhi apabila nilai Sig. (2-tailed) 
untuk setiap variabel kurang dari 0,05. Selain 
itu, nilai r hitung harus lebih besar dari nilai r 
tabel (Laksmono et al., 2024). Hasil analisis 
menunjukkan bahwa semua pernyataan 
memiliki nilai Sig. (2-tailed) yang kurang dari 
0,05, yang menandakan bahwa setiap butir 
pernyataan dalam variabel kepuasan kerja, work-
life balance, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan memenuhi kriteria validitas data yang 
telah ditetapkan. 
 
Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan 
dengan menggunakan metode Cronbach’s Alpha 
untuk mengukur tingkat konsistensi atau 
keandalan dari keseluruhan butir pernyataan 
yang ada dalam kuesioner. Hasil pengujian 
reliabilitas ini disajikan pada Tabel 1 berikut: 

 
Tabel 1. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Kinerja Karyawan (KinK) .604 Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 

Kepuasan Kerja (KK) .610 

Work Life Balance (WLB) .710 

Motivasi Kerja (MK) .794 

 
Nilai hasil perhitungan reliabilitas yang 
diperoleh melalui metode Cronbach’s Alpha 
untuk masing-masing variabel dalam penelitian 
ini adalah sebagai berikut: variabel kepuasan 
kerja memperoleh nilai 0,610, work-life balance 
sebesar 0,710, motivasi kerja sebesar 0,794, dan 
kinerja karyawan sebesar 0,604. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha 
untuk setiap variabel penelitian telah mencapai 
≥ 0,600, yang memenuhi standar keandalan. 
Oleh karena itu, instrumen penelitian ini dapat 
dinyatakan reliabel (Hutabarat et al., 2024). 
 
Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui 
apakah data residual regresi dalam penelitian ini 
terdistribusi normal. Uji normalitas 

dilaksanakan dengan menggunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov, yang bertujuan untuk 
memverifikasi apakah data memenuhi asumsi 
distribusi normal (Hutabarat, 2022). 

 
Tabel 2. Uji Normalitas 

 Sig Keterangan 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,102 Normal 

 
Penelitian ini memperoleh nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) sebesar 0,102. Nilai tersebut lebih besar 
dari 0,05, yang menunjukkan bahwa data 
residual dalam penelitian ini terdistribusi 
normal. Dengan demikian, asumsi normalitas 
telah terpenuhi. 
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Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas dilakukan untuk 
mengidentifikasi apakah terdapat korelasi yang 
kuat antara variabel independen dalam model 
regresi. Adanya multikolinearitas dapat 
memengaruhi keakuratan estimasi parameter 
regresi, sehingga uji ini penting untuk 
memastikan validitas model yang digunakan. 

 
Tabel 3. Uji Multikoliniearitas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Kepuasan Kerja .873 1.145 

Work Life Balance .839 1.192 

Motivasi Kerja .809 1.237 

 
Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa 
nilai tolerance untuk variabel kepuasan kerja 
adalah 0,873 dengan Variance Inflation Factor 
(VIF) sebesar 1,145. Untuk variabel work-life 
balance, nilai tolerance adalah 0,839 dengan VIF 
1,192, sementara untuk variabel motivasi kerja, 
nilai tolerance adalah 0,809 dengan VIF 1,237. 
Semua nilai VIF kurang dari 10 dan nilai 
tolerance lebih dari 0,1, yang menunjukkan 
bahwa tidak terdapat multikolinearitas antar 
variabel independen dalam model regresi. 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan uji Glejser 
Breusch-Pagan. Jika nilai signifikansi untuk 
masing-masing variabel lebih besar dari 0,05, 
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Uji ini bertujuan untuk 
mengetahui apakah terdapat ketidaksamaan 
varians antara satu pengamatan dengan 
pengamatan lainnya dalam model regresi 
(Hutabarat et al., 2023). 

 
Tabel 4. Uji Heteroskedastisitas 

Model Sig 

Kepuasan Kerja .970 

Work Life Balance .203 

Motivasi Kerja .508 

 
Ketentuan apabila probabilitas signifikansi 
lebih besar dari 0,05 didapatkan model regresi 
tidak mengandung heteroskedastisitas. 
Penelitian yang nilai signifikan kepuasan kerja 
menunjukkan hasil 0,970. Work life balance nilai 
Sig.0,203 dan motivasi kerja nilai Sig. 0,508. 

Nilai probabilitas signifikansi yang diperoleh 
lebih besar dari 0,05, sehingga menjadi 
disimpulkan bahwa model regresi dalam 
penelitian ini bebas dari gejala 
heteroskedastisitas. 
 
Analisis Regresi Berganda 
Metode analisis data yang diterapkan dalam 
penelitian ini menggunakan regresi linier 
berganda, dengan bentuk model persamaan 
yang dapat dirumuskan sebagai berikut: 
 

KinK=α+β1KK+β2WLB+β3MK+ε 
 
Keterangan: 
KinK      = Kinerja Karyawan 

α      = Konstanta 
β1,β2,β      = Koefisien Regresi 
KK      = Kepuasan Kerja 
WLB      = Work Life Balance 
MK      = Motivasi Kerja 
℮      = Koefisien Pengganggu 

 
Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Berganda 

 B t Sig 

(Constant) 5.530   

Kepuasan Kerja .468 4.841 .000 

Work Life Balance .203 2.883 .005 

Motivasi Kerja .156 3.748 .000 

F Statistic   28.756 

Sig   .000 

R Square   .473 

Adjusted R Square   .457 

 
Berdasarkan hasil perhitungan yang ditampilkan 
dalam Tabel 5, persamaan regresi yang 
diperoleh adalah sebagai berikut: 

 
KinK=5,530+0,468KK+0,203WLB+0,156MK

+ε 
 
Interpretasi dari model regresi berganda ini 
adalah sebagai berikut: 
1) Konstanta (Intercept) 

Nilai konstanta sebesar 5,530 menunjukkan 
bahwa jika variabel kepuasan kerja, work-life 
balance, dan motivasi kerja bernilai 0, maka 
kinerja karyawan diperkirakan sebesar 5,530. 
Artinya, meskipun variabel-variabel 
independen tidak berpengaruh, kinerja 
karyawan akan tetap bernilai 5,530, yang 
menjadi nilai dasar dari kinerja karyawan 
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ketika tidak ada pengaruh dari faktor-faktor 
tersebut. 

2) Koefisien Regresi Kepuasan Kerja (KK) 
Nilai koefisien regresi untuk kepuasan kerja 
sebesar 0,468 menunjukkan hubungan 
positif. Artinya, setiap kenaikan satu unit 
pada kepuasan kerja, akan diikuti dengan 
peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,468 
unit. Ini mengindikasikan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 

3) Koefisien Regresi Work-Life Balance (WLB) 
Nilai koefisien regresi untuk work-life balance 
sebesar 0,203 menunjukkan bahwa setiap 
kenaikan satu unit pada variabel work-life 
balance akan meningkatkan kinerja karyawan 
sebesar 0,203 unit. Ini menunjukkan bahwa 
keseimbangan kehidupan kerja juga 
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja 
karyawan, meskipun pengaruhnya lebih kecil 
dibandingkan dengan kepuasan kerja. 

4) Koefisien Regresi Motivasi Kerja (MK) 
Nilai koefisien regresi untuk motivasi kerja 
sebesar 0,156 menunjukkan hubungan 
positif. Artinya, setiap kenaikan satu unit 
pada motivasi kerja akan meningkatkan 
kinerja karyawan sebesar 0,156 unit. 
Meskipun pengaruhnya lebih kecil 
dibandingkan dengan kepuasan kerja dan 
work-life balance, motivasi kerja tetap memiliki 
peran penting dalam meningkatkan kinerja. 

 
Pembahasan 
Hasil analisis data menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan nilai signifikansi 
0,000 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai t 
hitung sebesar 4,841. Arah koefisien regresi 
yang positif menunjukkan bahwa semakin 
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan, semakin 
baik pula kinerja karyawan. Kepuasan kerja 
menjadi faktor paling berpengaruh dalam 
mendorong kinerja karyawan, yang sejalan 
dengan temuan dalam penelitian Sugianto et al. 
(2024), Shalahuddin et al. (2023), dan Wiska et 
al. (2022), yang menyatakan bahwa karyawan 
yang merasa puas dengan pekerjaannya 
cenderung lebih produktif. Selanjutnya, hasil 
analisis terhadap work-life balance menunjukkan 
tingkat signifikansi 0,005, dengan t hitung 
sebesar 2,883, yang juga lebih kecil dari 0,05. 
Koefisien regresi positif menandakan bahwa 

work-life balance berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penemuan ini sesuai 
dengan hasil penelitian Wahyudin et al. (2025), 
Arifin dan Muharto (2022), serta 
Wahyuningrum, Hartono, dan Wahyuningsih 
(2024), yang menegaskan pentingnya 
keseimbangan kehidupan kerja dalam 
mendukung produktivitas karyawan. Motivasi 
kerja juga berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, dengan nilai signifikansi 0,000 
dan t hitung sebesar 3,748, yang lebih kecil dari 
0,05. Koefisien regresi yang positif 
menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja 
dapat meningkatkan kinerja karyawan. Temuan 
ini sejalan dengan penelitian Ernanda et al. 
(2022), Khakim dan Isnowati (2023), Natsir et 
al. (2022), Wiska et al. (2022), Abas et al. (2024), 
serta Sugianto et al. (2024), yang menegaskan 
bahwa motivasi kerja memainkan peran penting 
dalam mendorong kinerja karyawan. Ketiga 
variabel, yaitu kepuasan kerja, work-life balance, 
dan motivasi kerja, juga memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan secara 
simultan. Hasil F Statistic sebesar 28,756 
dengan nilai signifikansi 0,000 menunjukkan 
bahwa ketiga variabel ini saling berkontribusi 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Oleh 
karena itu, dapat disimpulkan bahwa kepuasan 
kerja, work-life balance, dan motivasi kerja secara 
bersama-sama memiliki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Terakhir, 
hasil analisis koefisien determinasi 
menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 
0,473 dan Adjusted R Square sebesar 0,457. Ini 
berarti bahwa 45,7% perubahan pada variabel 
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-
variabel independen yang diteliti, yaitu kepuasan 
kerja, work-life balance, dan motivasi kerja, 
sementara sisanya, 54,3%, dipengaruhi oleh 
faktor lain yang tidak diteliti dalam model ini. 
 
 

Kesimpulan 
 
Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian, 
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja, work-
life balance, dan motivasi kerja memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan, khususnya 
di kalangan karyawan Generasi Milenial yang 
bekerja di berbagai rumah sakit. Secara parsial, 
hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja adalah faktor yang paling berpengaruh 
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dalam mendorong kinerja karyawan. Variabel 
kepuasan kerja, work-life balance, dan motivasi 
kerja masing-masing berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan Generasi 
Milenial. Secara simultan, ketiga variabel ini 
juga berkontribusi secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan di rumah sakit. 
Kontribusi kolektif dari kepuasan kerja, work-life 
balance, dan motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan dapat dilihat dari nilai Adjusted R 
Square sebesar 45,7%, yang menunjukkan 
bahwa 45,7% variabilitas dalam kinerja 
karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga faktor 
tersebut. Temuan ini memberikan bukti empiris 
bahwa faktor-faktor tersebut berperan penting 
dalam meningkatkan kinerja karyawan Generasi 
Milenial di lingkungan rumah sakit. 
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