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ABSTRACT
This study aims to analyze the influence of work life balance, competence, and commitment on
employee performance at the Lebong Regency Test Care Health Center. The research has been carried
out since December 2024 using quantitative methods and saturated sampling techniques, so that all
employees totaling 50 people are used as samples. Data collection was carried out through a closed
questionnaire with a Likert scale, documentation, and observation. The validity and reliability test of
the instrument was carried out on 20 employees of the Talang Leak Health Center, while the data
analysis used multiple linear regression assisted by SPSS 26.
The results showed that partially, work life balance (t count = 3.197; sig. = 0.003), competence (t
count = 11.178; sig. = 0.000), and commitment (t count = 6.338; sig. = 0.000) had a positive and
significant effect on employee performance. Simultaneously, these three variables also had a
significant effect on performance (F count = 169.998; sig. = 0.000). The determination coefficient
value (R?) of 0.917 indicates that 91.7% of the variation in employee performance can be explained
by work life balance, competence, and commitment, while the rest is influenced by other factors
outside the study. These findings affirm the importance of strengthening competencies, improving
work-life balance, and employee commitment to support optimal performance in the Puskesmas.
Keywords: Work Life Balance, Competence, Commitment and Performance

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang menentukan keberhasilan suatu
lembaga atau instansi, untuk mencapai tujuannya. Kini dunia sedang menghadapi era globalisasi,
dimana teknologi semakin maju dan kebutuhan suatu lembaga yang semakin meningkat, terutama
kebutuhan akan sumber daya manusia yang berkualitas akan memudahkan lembaga dalam mengelola
aktifitasnya, sehingga tujuan yang ditetapkan dapat tercapai.

Tercapainya tujuan suatu lembaga atau instansi tidak hanya tergantung pada peralatan modern,
sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan
pekerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh Kinerja Pegawai individu
pegawainya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan Kinerja
Pegawai, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai. Salah satu aspek yang
dapat menunjang keberhasilan pegawai dalam mencapai kesuksesan bekerja adalah kemampuan
kerja.

Kinerja Pegawai merupakan wujud perwujudan visi dan misi perusahaan, serta dapat menjadi
alat ukur setiap individu, kelompok, atau unit kerja dalam mencapai tujuan organisasi. Seorang
pegawai yang berkontribusi pada organisasi dipengaruhi oleh Kinerja Pegawai. Hal tersebut
membuktikan bahwa Kinerja Pegawai sangat berperan besar menentukan kemajuan sebuah
organisasi. Kinerja Pegawai merupakan indikator seberapa sukses pelayanan pemerintah dalam
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memenuhi harapan dan memuaskan masyarakat. Kinerja Pegawai menjadi hal yang perlu
ditingkatkan oleh organisasi, perusahaan maupun instansi.

Setiap organisasi yang bergerak dalam bidang apapun pasti menginginkan suatu perkembangan
dalam organisasi tersebut. Untuk mendukung itu, setiap organisasi harus memperhatikan work life
balance dari setiap pegawainya. Dengan penerapan work life balance yang baik untuk setiap pegawai,
diharapkan adanya peningkatan Kinerja Pegawai secara signifikan. Work life balance merupakan
konsep yang mendukung upaya pegawai untuk membagi waktu dan energi antara kerja serta aspek-
aspek penting lain dalam kehidupan mereka. Keseimbangan kehidupan kerja pegawai (work life
balance) merupakan upaya setiap hari untuk membuat waktu untuk keluarga, teman, partisipasi
masyarakat, pertumbuhan pribadi, perawatan diri, dan kegiatan pribadi lainnya, disamping tuntutan
kerja yang juga harus seimbang. Keseimbangan kehidupan kerja dibantu oleh organisasi, prosedur,
tindakan, dan harapan yang memungkinkan pegawai/pegawai dengan mudah mengejar kehidupan
yang lebih seimbang.

Salah satu faktor lainnya yang mampu meningkatkan Kinerja Pegawai seorang
pegawai/pegawai adalah komptensi. Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge),
dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara krisis untuk suksesnya sebuah
organisasi dan prestasi kerja serta konstribusi pribadi pegawai terhadap organisasinya (Rosmaini &
Tanjung, 2019) . Pegawai juga harus memiliki kemampuan ataupun kompetensi yang tepat didalam
melakukan pekerjaannya untuk mewujudkan Kinerja Pegawai dan keberhasilan kerja pegawai dalam
jangka panjang. Peningkatan Kinerja Pegawai secara perorangan akan mendorong Kinerja Pegawai
sumber daya manusia secara keseluruhan, yang di rekfleksikan dalam kenaikan produktivitas. Pada
manajemen Kinerja Pegawai kompetensi lebih berperan pada dimensi perilaku individu dalam
menyesuaikan suatu pekerjaan dengan baik.

Penelitian terdahulu oleh (Idayati et al., 2020) yaitu Pengaruh Kompetensi Pegawai dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening.
Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi Pegawai dan Lingkungan Kerja tidak
berpengaruh langsung terhadap Kinerja Pegawai tetapi hasilnya menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh setelah diuji dengan variabel intervening motivasi kerja.

Selain work life balance dan kompetensi, faktor komitmen juga menjadi salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai. Komitmen merupakan salah satu kunci yang turut
menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Komitmen adalah
kemampuan dan kemauan untuk menyelaraskan perilaku pribadi dengan kebutuhan, prioritas dan
tujuan. Menurut Ivancevich dkk (dalam Wibowo 2017:429) menyatakan bahwa komitmen adalah
perasaan identifikasi, pelibatan dan loyalitas dinyatakan oleh pekerja terhadap perusahaan.

Pegawai dengan komitmen yang tinggi diharapkan mampu menghasilkan Kinerja Pegawai
yang optimal. Ketika seorang bergabung dalam organisasi, maka dituntut memiliki komitmen dalam
dirinya. Rendahnya komitmen menimbulkan persoalan bagi pihak organisasi, karena komitmen
adalah “komoditas” mahal yang menentukan keberhasilan organisasi tersebut. Komitmen yang
rendah mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Pusat Kesehatan Masyarakat (Puskesmas) menjadi salah satu sarana pelayanan kesehatan
masyarakat di Indonesia. Puskesmas merupakan kesatuan organisasi fungsional yang
menyelenggarakan upaya kesehatan yang bersifat menyeluruh, terpadu, merata, dapat diterima dan
terjangkau oleh masyarakat dan menggunakan hasil pengembangan ilmu pengetahuan dan teknologi
tepat guna, dengan biaya yang dapat dipikul oleh pemerintah dan masyarakat luas guna mencapai
derajat kesehatan yang optimal, tanpa mengabaikan mutu pelayanan kepada perorangan. Puskesmas
dipimpin oleh seorang kepada Puskesmas yang bertanggung jawab kepada Dinas Kesehatan
Kabupaten/Kota. Ditinjau dari sistem pelayanan kesehatan di Indonesia, Puskesmas menjadi sarana
yang bertanggung jawab dalam menyelenggarakan pelayanan kesehatan masyarakat.
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Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong merupakan unit pelaksana teknis dinas
kesehatan yang bertanggung jawab menyelenggarakan pembangunan kesehatan di wilayah kerja
Kabupaten Lebong. Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong mempunyai visi terwujudnya
masyarakat yang mandiri untuk hidup sehat. Kinerja Pegawai para pegawai harus lebih ditingkatkan
guna memenuhi moto Puskesmas yaitu meningkatnya pelayanan yang bermutu dan terjangkau.
Upaya dalam meningkatkan Kinerja Pegawai salah satunya dapat dilakukan dengan cara pengelolaan
SDM. Hal tersebut akan memberikan kontribusi dan dapat memperbaiki Kinerja Pegawainya. Ada
beberapa faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai , diantaranya yaitu work life balance,
komptensi dan komitmen kerja.

Berdasarkan wawancara yang telah dilakukan terhadap kepala Puskesmas Perawatan Tes
Kabupaten Lebong yaitu Ns. Ricca Hendriyani, S.Kep, seperti organisasi pada umumnya Puskesmas
Perawatan Tes Kabupaten Lebong juga terdapat beberapa masalah yang berkaitan dengan Kinerja
Pegawai puskesmas dalam memberikan pelayanan kepada pasien. Salah satunya yaitu pegawai yang
datang terlambat atau tidak tepat waktu dan masih adanya pegawai yang lambat dalam melayani
pasien. Selain itu, terdapat permasalah yang ditemukan yaitu mengenai work life balance pegawai
yaitu kesulitan dalam membagi waktu ketika pekerjaan tersebut dilakukan. Sulit untuk melakukan
komunikasi dengan rekan kerja lainnya apabila membutuhkan bantuan dalam bekerja. Dari berbagai
masalah yang dialami pegawai pada Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong masih belum
maksimal dilakukan. Dengan demikian apabila pegawai mempunyai kehidupan yang seimbang, maka
keahlian dan kemampuan dalam bekerja akan terus meningkat. Dan oleh karena itu apabila memiliki
keseimbangan dalam kehidupan akan memberikan dampak terhadap kesehatan, kesejahteraan,
kebahagian, dan pola dalam berpikir menjadi lebih baik.

Dari wawancara yang telah dilakukan terhadap staf Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten
Lebong yaitu Ibu Reva, salah satu permasalahan lainnya yang terjadi di Puskesmas Perawatan Tes
Kabupaten Lebong yaitu berkaitan dengan kompetensi. Adanya pegawai yang bekerja yang belum
sesuai dengan kompetensi dibidangnya dan masih kurangnya pembekalan pelatihan-pelatihan yang
berkenan dengan tugas para pegawai. Beberapa pegawai bekerja tidak sesuai dengan tugas yang
diembannya, sehingga pegawai bekerja sesuai apa yang mereka tahu dan tidak memiliki inisiatif
untuk mencapai kerja yang diharapkan. Selain itu beberapa pegawai yang dianggap mampu oleh
atasan diberi tugas secara ganda, artinya pegawai tidak hanya melakukan satu tugas sesuai dengan
uraian tugasnya tetapi harus merangkap tugas lain yang seharusnya dapat dikerjakan pegawai lainnya.
Mengingat kondisi ini sebenarnya dampak kesalahan yang terjadi pada kerja beresiko lebih besar

Masalah komitmen organisasi yang terjadi adalah pegawai yang menunjukan semangat untuk
bekerja untuk meraih prestasi kerja pegawai Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong masih
kurang. Fakta lain yang di temukan bahwa banyak pegawai Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten
Lebong kurang peduli dengan hasil dari Kinerja Pegawai mereka. Ada beberapa dari mereka tidak
mau menerima resiko dari pekerjaannya.

METODE
Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2020:148), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh seluruh
pegawai Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong yang berjumlah 50 orang pegawai.

Teknik Pengumpulan Data
Guna memperoleh data-data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, maka teknik pengumpulan
data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:
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1. Kuisioner (angket)

Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuisioner. Menurut
Sugiyono (2020:230), angket atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pernyataan tertulis kepada responden untuk dijabawabnya.
Kuisioner yang digunakan adalah kuisioner dengan model pertanyaan tertutup, yakni bentuk
pertanyaan yang sudah disertai alternatif jawaban sebelumnya, sehingga responden dapat memilih
salah satu dari alternatif jawaban tersebut. Dalam pengukurannya, setiap responden diminta
pendapatnya mengenai suatu pernyataan, dengan skala penilaian Likert. Dimana pernyataan
mengandung lima alternatif jawaban. Dan bentuk pernyataan telah disusun menggunakan
pengukuran Likert yang diberi bobot sebagai berikut :

Tabel 1
Skala Likert
Jawaban Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : Sugiyono, (2020)

2. Dokumentasi (Studi Pustaka)
Dokumentasi yang digunakan untuk mengumpulkan data-data pendukung untuk penelitian yang
berupa dokumen-dokumen resmi dari Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong.

3. Observasi (Pengamatan)
Observasi dilakukan dengan cara mengamati langsung fenomena ditempat penelitian, dimana peneliti
mengadakan pengamatan secara langsung terhadap obyek pengamatan secara langsung terhadap objek
yang teliti sacara sistematis yang berhubungan dengan penelitian yaitu dengan cara mengadakan
pengamatan secara langsung pada Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong

Teknik Analisis Data
Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk memprediksikan berubahnya nilai variabel
tertentu bila variabel lain berubah. Sugiyono (2013:78), dikatakan regresi berganda karena jumlah
variabel independennya lebih dari satu. Analis regresi berganda dapat dilakukan apabila terdapat minimal
2 variabel independen. Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas
terhadap variabel tidak bebas (terikat), dengan menggunakan rumus (Ghozali, 2015) sebagai berikut :

Y = bi Xy +b2Xo+b3 X3 +e

Di mana :

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Work life balance

X2 = Kompetensi

X3 = Komitmen

b1,b2, b3 = Koefisien regresi berganda
e = Standar Error

Koefisien Determinan (R?)

Penguji R? digunakan untuk mengukur proporsi atau persentase sumbangan variabel
independen yang diteliti terhadap variasi naik turunnya variabel dependen. R? berkisar antara 0
sampai 1 (0 <R%?<1). Apabila R? sama dengan 0, hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh
antara variabel independen terhadap variabel dependen. (Riduwan, 2014 : 219).
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Pengujian Hipotesis

Untuk membuktikan hipotesis yang diduga sebelumnya, dilakukan penegujian hipotesis.
Pengujian hipotesis dilakukan baik secara simultan maupun secara persial yang meliputi uji F dan uji
t. Agar memudahkan dalam menganalisis datanya secara statistik, pengujian hipotesis dalam
penelitian ini yang menggunakan uji F dan uji t dilakukan dengan bantuan Software statistik SPSS 26
For Windows.

a. Uji Parsial (Uji t)

Uji hipotesis menggunkan uji t dengan model regresi linier berganda yaitu untuk

mengidentifikasi pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent secara parsial

dengan menggunakan SPSS versi 26 (Ghozali, 2012:52). Uji t digunakan untuk membuktikan
apakah indikator dari eork life balance, komptensi dan komitmen secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai. Kriteria pengambilan keputusan yaitu :

1. Jika probabilitas (sig) < alpha 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang berarti bahwa
secara parsial variabel work life balance (Xi), kompetensi (X2) dan komitmen (X3)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

2. Jika probabilitas (sig) > alpha 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima, yang berarti bahwa
secara parsial pelatihan work life balance (X1), kompetensi (X2) dan komitmen (X3) tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

b. Uji Simultan (Uji F)

Uji signifikan yaitu untuk mengindentifikasi pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen atau untuk mengetahui model regresi yang digunakan baik atau tidak dengan menggunakan
SPSS versi 26 (Ghozali, 2015:52). Pengujian hipotesis secara simultan digunakan untuk mengetahui
variabel bebas (X) berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat (Y). Kriteria pengambilan
keputusannya yaitu :

1. Jika probabilitas (sig) < alpha 0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak, yang berarti bahwa secara
simultan variabel work life balance (X1), kompetensi (X2) dan komitmen (X3) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y)..

2. Jika probabilitas (sig) > alpha 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima, yang berarti bahwa secara
simultan variabel work life balance (X1), kompetensi (X2) dan komitmen (X3) tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

HASIL

Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Variabel Work Life Balance
Penilaian responden terhadap pernyataan pada variabel Work Life Balance rata-rata

penilaian responden terhadap variabel Work Life Balance adalah 3,63. Nilai ini berada pada interval
3,40 — 4,19, yang menurut kriteria penilaian termasuk dalam kategori “Baik”. Artinya, secara umum,
responden merasa Work Life Balance di lingkungan kerja mereka sudah baik

Nilai tertinggi terdapat pada item pernyataan 5 (“Suasana dalam pekerjaan mendukung aktivitas
yang saya sukai dalam kehidupan pribadi”’) dan item 6 (“Kehidupan pribadi saya tidak menguras
tenaga yang saya butuhkan untuk bekerja”), masing-masing dengan rata-rata 3,78. Hal ini
menunjukkan bahwa responden merasa suasana kerja yang ada cukup mendukung aktivitas pribadi
mereka, serta kehidupan pribadi mereka tidak sampai mengganggu energi atau tenaga yang
dibutuhkan untuk bekerja. Dengan kata lain, terdapat keseimbangan yang baik antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga responden dapat menjalankan keduanya secara optimal

Nilai terendah terdapat pada item pernyataan 3 (“‘Saya tetap bersemangat untuk bekerja secara
lebih efektif meskipun berbagai hal yang terjadi dalam kehidupan pribadi”’) dengan rata-rata 3,44. Ini
mengindikasikan bahwa meskipun secara umum Work Life Balance dinilai baik, sebagian responden
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masih mengalami tantangan dalam menjaga semangat kerja ketika menghadapi masalah atau
dinamika dalam kehidupan pribadi. Artinya, aspek motivasi kerja yang konsisten di tengah
permasalahan pribadi masih menjadi area yang perlu mendapatkan perhatian lebih lanjut

Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Variabel Kompetensi

Penilaian responden terhadap pernyataan pada variabel Kompetensi adalah rata-rata
penilaian responden terhadap variabel Kompetensi adalah 3,69. Nilai ini berada pada interval 3,40 —
4,19, yang menurut kriteria penilaian termasuk dalam kategori “Baik”. Artinya, secara umum,
responden menilai bahwa kompetensi yang dimiliki sudah baik dan mendukung pelaksanaan
pekerjaan secara optimal.

Nilai tertinggi terdapat pada item pernyataan 3 (“Mampu mengenali dan mengatasi
permasalahan yang muncul dalam melaksanakan sebuah pekerjaan”) dengan rata-rata 4,02. Hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden merasa sangat mampu dalam mengenali dan mengatasi
permasalahan yang timbul selama bekerja. Kemampuan ini sangat penting karena menunjukkan
tingkat adaptasi, pemecahan masalah, dan profesionalisme yang tinggi di lingkungan kerja. Dengan
demikian, aspek ini menjadi kekuatan utama dalam kompetensi pegawai

Nilai terendah terdapat pada item pernyataan 7 (“Memiliki kemampuan berkomunikasi
dengan baik kepada rekan kerja”) dengan rata-rata 3,32. Artinya, meskipun secara umum kompetensi
dinilai baik, kemampuan komunikasi antar rekan kerja masih menjadi area yang perlu ditingkatkan.
Nilai ini mengindikasikan bahwa sebagian responden merasa komunikasi dengan rekan kerja belum
optimal, sehingga perusahaan perlu memberikan perhatian lebih pada pengembangan soft skill
komunikasi untuk meningkatkan efektivitas kerja tim dan kolaborasi

Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Variabel Komitmen

Penilaian responden terhadap pernyataan pada variabel komitmen adalah rata-rata penilaian
responden terhadap variabel Komitmen adalah 3,59. Nilai ini berada pada interval 3,40 — 4,19,
sehingga termasuk kategori “Baik”. Artinya, secara umum, tingkat komitmen pegawai dinilai sudah
baik dan mendukung pencapaian tujuan organisasi

Nilai tertinggi yaitu 3,70 pada item pernyataan 1 “Adanya kemauan untuk mengusahakan agar
tercapainya kepentingan organisasi” dan 6 “Saya merasa bangga menjadi bagian dari pegawai
Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong” kedua item ini menunjukkan bahwa mayoritas
responden memiliki motivasi kuat untuk berkontribusi demi kepentingan organisasi dan merasa
bangga menjadi bagian dari institusi tempat mereka bekerja. Hal ini menandakan adanya rasa
kepemilikan (sense of belonging) dan loyalitas yang baik terhadap organisasi. Pegawai tidak hanya
bekerja untuk kepentingan pribadi, tetapi juga berupaya keras demi keberhasilan organisasi, serta
memiliki kebanggaan atas identitas dan peran mereka di lingkungan kerja.

Sedangkan nilai terendah sebesar 3,48 pada item pernyataan 3 “Saya senang menjadi bagian
penting dari Puskesmas Perawatan Tes Kabupaten Lebong” Artinya Nilai ini, meskipun masih dalam
kategori baik, menunjukkan bahwa tingkat kesenangan atau kebahagiaan pegawai sebagai bagian
penting dari organisasi sedikit lebih rendah dibandingkan aspek komitmen lainnya. Hal ini dapat
diartikan bahwa meskipun pegawai merasa bangga dan berkomitmen, namun tidak semua pegawai
merasa sepenuhnya dihargai atau dianggap sebagai bagian penting dari organisasi. Faktor ini bisa
menjadi perhatian bagi manajemen untuk meningkatkan penghargaan dan pengakuan terhadap
kontribusi pegawai, sehingga rasa senang dan kepuasan menjadi bagian dari organisasi dapat semakin
meningkat.

Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai

Penilaian responden terhadap pernyataan pada variabel Kinerja Pegawai adalah rata-rata
penilaian responden terhadap variabel Kinerja Pegawai adalah 3,65, yang termasuk dalam kategori
“Baik” karena berada pada interval 3,40 — 4,19. Hal ini menunjukkan bahwa secara umum, responden
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menilai Kinerja Pegawai mereka sudah baik dan mendukung pencapaian target pekerjaan dengan
efektif.

Nilai tertinggi yaitu 3,84 pada item pernyataan 6 “Masuk dan pulang kerja sesuai dengan waktu
yang telah ditentukan” Nilai ini menunjukkan bahwa mayoritas responden disiplin dalam hal waktu
kerja, yaitu mereka konsisten memulai dan mengakhiri pekerjaan sesuai jadwal yang telah ditetapkan.
Disiplin waktu ini merupakan fondasi penting dalam Kinerja Pegawai yang baik karena memastikan
kelancaran operasional dan koordinasi kerja.

Sedangkan nilai terendah sebesar 3,36 pada item pernyataan 5 “Saya selalu tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan.” Meskipun nilai ini masih mendekati kategori baik, angka ini menunjukkan
bahwa ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan masih menjadi aspek yang perlu diperbaiki.
Artinya, beberapa responden mungkin masih mengalami keterlambatan atau kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, yang dapat mempengaruhi efektivitas dan produktivitas secara
keseluruhan.

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Dalam penelitian ini, digunakan analisis regresi linear berganda untuk menguji pengaruh dua
variabel bebas terhadap variabel terikat, yaitu Kinerja Pegawai. Analisis ini bertujuan untuk melihat
bagaimana kedua variabel independen tersebut secara bersama-sama memengaruhi Kinerja Pegawai.
Selain itu, analisis ini juga berfungsi untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing variabel
bebas bersifat positif atau negatif terhadap variabel terikat. Dengan demikian, regresi ini dapat
membantu memprediksi perubahan nilai Kinerja Pegawai berdasarkan perubahan yang terjadi pada
variabel-variabel bebas. Hasil dari analisis regresi linear berganda ini dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 2
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Standardized
(Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 52.213 1.626

TOTALX1 0,316 .099 .350

TOTALX2 0,928 .083 1.221

TOTALX3 0,249 .039 273
a. Dependent Variable: TOTALLY

Sumber: Olah data SPSS, 2025

Berdasarkan hasil pada tabel 4.12 di atas di dapat persamaan regresi linear berganda antara
work life balance, kompetensi, dan komitmen yaitu:
Y =52.213+ 0,316 X; + 0,928 X>+0,249X5 + e

1. Nilai konstanta 52.213 menunjukkan bahwa, meskipun work life balance (X1), kompetensi (X2)
dan komitmen (X3) memiliki bernilai 0, maka Kinerja Pegawai tetap berada pada angka 17.844

2. Koefisien regresi untuk work life balance (X1) adalah 0.316 Hal ini berarti bahwa jika nilai
work life balance (X1) meningkat satu satuan, maka nilai Kinerja Pegawai (Y) juga akan
meningkat sebesar 0.316 dengan asumsi bahwa variabel kompetensi (X2) dan komitmen (X3)
dianggap tetap.

3. Koefisien regresi untuk variabel kompetensi (X2) adalah 0.928 artinya, setiap kali nilai variabel
kompetensi (X2) meningkat satu satuan, maka nilai Kinerja Pegawai (Y) akan naik sebesar
0.928 dengan asumsi bahwa variabel work life balance (X1) dan komitmen (X3) dianggap
tetap.
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4.  Koefisien regresi untuk variabel komitmen (X3) adalah 0.249 artinya, setiap kali nilai variabel
komitmen (X3) meningkat satu satuan, maka nilai Kinerja Pegawai (Y) akan naik sebesar
0.249 dengan asumsi bahwa variabel work life balance (X1) dan kompetensi (X2) dianggap
tetap

Hasil Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui persentase
pengaruh variabel independen work life balance (X1), kompetensi (X2) dan komitmen (X3) secara
simultan terhadap variabel dependen, yaitu Kinerja Pegawai (Y). Koefisien determinasi menunjukkan
sejauh mana persentase variabel independen work life balance (X1), kompetensi (X2) dan komitmen
(X3) yang digunakan pada model mampu menjelaskan variasi variabel dependen yaitu Kinerja
Pegawai (Y). Nilai koefisien determinasi yang diperoleh dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel
berikut ini:

Tabel 3
Hasil Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Model R |R Square  |AdjustedR SquareEstimate
1 958 917 912 1.074

a. Predictors: (Constant), TOTALX3, TOTALX2, TOTALX1

b. Dependent Variable: TOTALLY
Sumber: Olah data SPSS, 2025

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh nilai R* (R Square) sebesar 0.917. Hal ini menunjukan
bahwa persentase pengaruh variabel independen work life balance (Xi), kompetensi (X2) dan
komitmen (X3) terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai (Y) yaitu sebesar 0,917 atau 91,7% .
Artinya variable independent mampu menjelaskan variabel dependen sebesar 91,7% sisa nya 8,3 %
di pengaruhi oleh variable yang tidak di teliti pada penelitian ini.

Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu dugaan awal yang diajukan oleh peneliti sebelum melaksanakan
penelitian, yang berlandaskan pada teori serta temuan penelitian terdahulu. Hipotesis tersebut kemudian
diuji untuk mengetahui apakah data penelitian mendukung atau menolak dugaan tersebut. Dalam
penelitian ini, pengujian hipotesis dilakukan dengan dua pendekatan, yaitu secara parsial dan simultan.
Pengujian parsial bertujuan untuk melihat pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel
terikat, sedangkan pengujian simultan digunakan untuk menilai pengaruh keseluruhan variabel bebas
terhadap variabel terikat. Berikut adalah hasil dari pengujian hipotesis tersebut.

Pengujian Secara Parsial ( t-Statistik)

Pengujian dilakukan secara parsial untuk menentukan apakah variabel independen work life
balance (X1), kompetensi (X>) dan komitmen (X3) secara masing-masing memiliki pengaruh
terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai (Y). Hasil pengujian pada penelitian ini dapat dilihat
pada tabel berikut ini:
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Tabel 4
Hasil Uji Parsiat (Uji-t)

Coefficients?

\Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 52.213| 1.626 32.108 [.000
TOTALX1 316 .099 .350 3.197 1003
TOTALX2 928 .083 1.221 11.178 000
TOTALX3 .249 .039 273 6.338 1000

a. Dependent Variable: TOTALLY

Berdasarkan hasil pengujian yang tercantum pada tabel 4.14, diperoleh nilai t hitung dan signifikansi
(t Sig) untuk masing-masing variabel independen. Nilai t tabel dihitung dengan rumus derajat
kebebasan (df) sebagai berikut:

Df = Jumlah Sampel - Jumlah variabel independen -1

Df =50 - 3 - 1 =46, sehingga nilai t tabel pada tingkat signifikansi 0,05 adalah 1,678.

Untuk variabel Work Life Balance (X1), nilai t hitung sebesar 3,197 dan nilai signifikansi 0,003.
Karena t hitung (3,197) > dari t tabel (1,678) dan nilai signifikansi (0,003) < dari 0,05, maka hipotesis
alternatif (Ha) diterima dan hipotesis nol (HO) ditolak. Ini menunjukkan bahwa Work Life Balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Tes Lebong.

Selanjutnya untuk variabel Kompetensi (X2) menunjukkan nilai t pitung sebesar 11.178 dan nilai
t sig sebesar 0,000. Karena nilai t hitung (11.178) > nilai t tabel (1.678) dan nilai t sig (0,000) < a (0,05)
maka disimpulkan Ha diterima dan Ho ditolak. Artinya terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Tes Lebong

Output dari uji variabel Komitmen (X3) diketahui nilai t niung sebesar 6.338 dan nilai t sig
sebesar 0.000. Dikarenakan nilai t hitung (6.338) <nilai t tabel (1.678) dan nilai t sig (0,000) > a (0,05)
maka disimpulkan Ha diterima dan Ho ditolak. Artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara Komitmen terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Tes Lebong

Pengujian Secara Simultan (F- Statistik)

Pengujian dilakukan secara simultan untuk menentukan apakah variabel independen work life
balance (X1), kompetensi (Xz) dan komitmen (X3) secara bersama-sama atau simultan memiliki
pengaruh terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai (Y). Hasil pengujian pada penelitian ini dapat
dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5
Hasil Uji Simultan (Uji - F)
ANOVA?
Sum of

Model Squares Df Mean Square [F Sig.
1 Regression [588.077 3 196.026 169.998 1.000

Residual 53.043 46 1.153

Total 641.120 49
a. Dependent Variable: TOTALLY
b. Predictors: (Constant), TOTALX3, TOTALX2, TOTALX1

Sumber : Olah data SPSS, 2025
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Berdasarkan hasil analisis pengujian di atas diperoleh nilai Fhiwng sebesar 169.998 > F tabel
(3.05) dan nilai signifikansi F sig (0,000) < a (0,05) maka dapat disimpulkan bahwa Ha di terima dan
HO ditolak. Artinya terdapat pengaruh secara bersama-sama (simultan) antara work life balance (X1),
kompetensi (X2) dan komitmen (X3) terhadap terhadap Kinerja Pegawai pada Puskesmas Tes Lebong

PEMBAHASAN

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk memahami lebih lanjut mengenai pengaruh
antara work life balance (X1), kompetensi (X2) dan komitmen (X3) terhadap terhadap Kinerja Pegawai
pada Puskesmas Tes Lebong.Untuk menjawab pertanyaan yang terdapat dalam rumusan masalah,
dilakukan analisis terhadap masing-masing variabel, yaitu variabel independen dan variabel dependen
Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Tes Lebong

Berdasarkan hasil uji parsial (uji-t), nilai t hitung untuk variabel Work Life Balance (X1)
sebesar 3,197 dengan nilai signifikansi 0,003 menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Tes Lebong. Artinya, semakin
baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dirasakan oleh pegawai, maka
Kinerja Pegawai mereka cenderung meningkat. Nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel (1,678) dan
signifikansi di bawah 0,05 mengindikasikan bahwa pengaruh ini bukan kebetulan statistik, melainkan
hubungan yang nyata dan kuat dalam konteks penelitian ini.

Penjelasan lebih mendalam mengacu pada konsep Work Life Balance yang mencakup
kemampuan pegawai dalam mengelola waktu dan energi antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan
pribadi atau keluarga. Ketika keseimbangan ini tercapai, pegawai merasa lebih puas, termotivasi, dan
memiliki tingkat stres yang lebih rendah, sehingga dapat meningkatkan produktivitas dan kualitas
kerja mereka. Dalam konteks Puskesmas Tes Lebong, pengelolaan Work Life Balance yang baik
memungkinkan pegawai untuk memberikan pelayanan kesehatan yang optimal kepada masyarakat.

Hasil ini konsisten dengan penelitian Fahmi Alrasyid dkk (2024) yang juga menemukan
pengaruh signifikan Work Life Balance terhadap Kinerja Pegawai pegawai. Penelitian tersebut
menegaskan bahwa faktor keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi merupakan determinan penting
dalam meningkatkan Kinerja Pegawai pegawai di berbagai organisasi. Dengan demikian, penerapan
kebijakan dan program yang mendukung Work Life Balance di lingkungan kerja, seperti fleksibilitas
jam kerja, dukungan manajemen, dan fasilitas pendukung lainnya, sangat direkomendasikan untuk
meningkatkan Kinerja Pegawai pegawai secara berkelanjutan.

Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan bahwa Work Life Balance bukan hanya aspek
kesejahteraan pegawai, tetapi juga faktor strategis dalam manajemen sumber daya manusia yang
berkontribusi langsung pada peningkatan Kinerja Pegawai organisasi, khususnya di sektor pelayanan
kesehatan seperti Puskesmas Tes Lebong.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Tes Lebong

Berdasarkan hasil uji parsial, variabel kompetensi (X2) menunjukkan nilai t hitung sebesar
11,178 dengan signifikansi 0,000, yang secara statistik menunjukkan pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Tes Lebong. Nilai t hitung yang jauh melebihi t tabel (1,678)
dan signifikansi di bawah 0,05 menegaskan bahwa kompetensi merupakan faktor yang sangat
menentukan dalam peningkatan Kinerja Pegawai. Kompetensi dalam konteks ini meliputi
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan pegawai dalam menjalankan tugas secara tepat dan
efisien. Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi mampu melaksanakan pekerjaan dengan kualitas
yang lebih baik, mengambil keputusan yang akurat, serta beradaptasi dengan dinamika lingkungan
kerja. Kondisi ini secara langsung berkontribusi pada peningkatan Kinerja Pegawai individu maupun
organisasi, sebagaimana didukung oleh data analisis regresi yang kuat.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Nurjannah Ahmadi M dkk (2024) yang menunjukkan
bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai. Penelitian
tersebut menekankan pentingnya pengembangan kompetensi melalui pelatihan, pendidikan, dan
pengalaman kerja sebagai upaya strategis untuk meningkatkan Kinerja Pegawai pegawai. Oleh karena
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itu, Puskesmas Tes Lebong perlu mengoptimalkan program peningkatan kompetensi sebagai bagian
dari manajemen sumber daya manusia untuk mencapai Kinerja Pegawai yang lebih optimal.

Secara keseluruhan, kompetensi bukan hanya aspek teknis, tetapi juga faktor kunci yang memperkuat
profesionalisme dan produktivitas pegawai, sehingga berdampak positif pada kualitas layanan
kesehatan yang diberikan oleh Puskesmas Tes Lebong

Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Tes Lebong

Berdasarkan hasil uji parsial, variabel Komitmen (X3) menunjukkan nilai t hitung sebesar
6,338 dengan signifikansi 0,000, yang berarti pengaruh komitmen terhadap Kinerja Pegawai pegawai
di Puskesmas Tes Lebong bersifat positif dan signifikan. Nilai t hitung yang lebih besar dari t tabel
(1,678) dan signifikansi di bawah 0,05 menegaskan bahwa komitmen merupakan faktor penting yang
memengaruhi Kinerja Pegawai pegawai secara nyata.

Secara konseptual, komitmen mencerminkan tingkat kesetiaan, tanggung jawab, dan
keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi
cenderung menunjukkan dedikasi lebih besar dalam melaksanakan tugas, mematuhi aturan, dan
berkontribusi secara maksimal demi pencapaian tujuan organisasi. Kondisi ini secara langsung
meningkatkan produktivitas dan kualitas Kinerja Pegawai pegawai di Puskesmas Tes Lebong.

Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Shinta Windika Putri dan Agus Frianto (2023)
yang menunjukkan bahwa komitmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Penelitian tersebut menegaskan bahwa komitmen yang kuat memotivasi pegawai untuk bekerja lebih
giat dan bertanggung jawab, sehingga berdampak pada peningkatan Kinerja Pegawai individu maupun
organisasi. Oleh karena itu, pengelolaan komitmen melalui pendekatan manajerial yang efektif,
seperti pemberian penghargaan, komunikasi yang baik, dan keterlibatan pegawai dalam pengambilan
keputusan, sangat penting untuk meningkatkan Kinerja Pegawai di lingkungan Puskesmas.

Dengan demikian, komitmen bukan hanya aspek psikologis pegawai, tetapi juga variabel
strategis yang harus dikelola secara serius untuk mendukung peningkatan Kinerja Pegawai dan
keberhasilan pelayanan kesehatan di Puskesmas Tes Lebong.

Pengaruh Work Life Balance, Kompetensi dan Komitmen Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), diperoleh nilai F hitung sebesar 169,998 dengan nilai
signifikansi 0,000. Nilai F hitung yang jauh lebih besar dari F tabel (3,05) dan signifikansi yang lebih
kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa secara bersama-sama variabel Work Life Balance (X1),
Kompetensi (X2), dan Komitmen (X3) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai
di Puskesmas Tes Lebong.

Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut secara kolektif berkontribusi dalam
meningkatkan Kinerja Pegawai. Work Life Balance memberikan dasar bagi pegawai untuk menjaga
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi, sehingga mereka dapat bekerja
dengan lebih fokus dan produktif. Kompetensi memastikan pegawai memiliki kemampuan teknis dan
pengetahuan yang memadai untuk menjalankan tugas secara efektif, sementara komitmen
mencerminkan loyalitas dan dedikasi pegawai terhadap organisasi yang mendorong mereka untuk
memberikan Kinerja Pegawai terbaik.

Temuan ini sejalan dengan berbagai penelitian relevan yang menekankan pentingnya
pendekatan holistik dalam manajemen sumber daya manusia, di mana aspek kesejahteraan,
kemampuan, dan motivasi pegawai harus diperhatikan secara simultan untuk mencapai hasil Kinerja
Pegawai yang optimal. Dengan demikian, Puskesmas Tes Lebong dapat meningkatkan Kinerja
pegawainya secara signifikan dengan mengelola ketiga faktor ini secara terpadu, melalui kebijakan
yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, program peningkatan kompetensi, serta penguatan
komitmen pegawai.

Hasil ini menegaskan bahwa keberhasilan peningkatan Kinerja Pegawai tidak dapat dicapai
hanya dengan fokus pada satu aspek saja, melainkan memerlukan sinergi antara keseimbangan kerja,
kompetensi, dan komitmen sebagai fondasi utama dalam membangun sumber daya manusia yang
berkualitas di sektor pelayanan kesehatan
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KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data yang telah dilakukan, dapat ditarik beberapa
kesimpulan sebagai berikut

1. Variabel Work Life Balance (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pegawai di Puskesmas Tes Lebong. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar
3,197serta nilai signifikansi 0,003. Artinya, semakin baik keseimbangan kehidupan kerja dan
pribadi pegawai semakin tinggi pula Kinerja Pegawai yang dihasilkan.

2. Variabel Kompetensi (X2), memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
pegawai di Puskesmas Tes Lebong. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 11,178, serta
nilai signifikansi 0,000. Artinya, kompetensi yang dimiliki pegawai terhadap organisasi semakin
tinggi pula Kinerja Pegawai yang dihasilkan.

3. Variabel Komitmen (X3), memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
pegawai di Puskesmas Tes Lebong. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar, 6,338 serta
nilai signifikansi 0,000. Artinya komitmen pegawai terhadap organisasi semakin tinggi pula
Kinerja Pegawai yang dihasilkan.

4. Secara simultan Work Life Balance, Kompetensi, dan Komitmen Terhadap Kinerja Pegawai
memiliki pengaruh positif dan signifikan dengan nilai F hitung 169.998 dan nilai signifikan 0,0000
Hasil analisis koefisien determinasi menunjukkan nilai R? sebesar 0,917 (91,7%), yang berarti
bahwa variabel independen Work Life Balance, Kompetensi, dan Komitmen menjelaskan 91,7%
variasi Kinerja Pegawai pegawai di Puskesmas Tes Lebong. Sisanya sebesar 8,3% dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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