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ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of workload on employee performance with work-life balance 

as an intervening variable among nursing staff at RSUD dr. Tjitrowardojo in Purworejo Regency. 

Data collection in this research utilized primary data obtained through the distribution of research 

questionnaires to 76 nursing staffs and secondary data obtained through journals, books, and 

relevant data from trusted sources. The sampling technique used in this study was purposive 

sampling. Partial Least Square (PLS) approach was used to analyse the obtained data. The result 

of this study indicate that workload has a negative and insignificant effect on employee 

performance. Furthermore, workload has a negative and significant effect on work-life balance. 

Additionally, work-life balance has a positive and significant effect on employee performance. 

Lastly, work-life balance as an intervening variable is able to mediate the relationship between 

workload and employee performance. 
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PENDAHULUAN 

Badan PPSDMK (2020) menyatakan bahwa terdapat 376.136 orang perawat dari 1.244.162 

orang sumber daya manusia kesehatan. Hal ini menunjukkan bahwa peran perawat sangat 

dibutuhkan karena perlunya interaksi secara langsung dengan pasien. Dalam menjalankan 

tugasnya, perawat perlu menjalankan etika keperawatan yang menjadi pedoman bagi perawat 

dalam memberikan asuhan keperawatan agar segala tindakan memperhatikan kebaikan klien yang 

mengandung unsur pengobarnan, dedikasi, pengabdian, dan hubungan antara perawat dengan klien, 

dokter, sejawat perawat, diri sendiri, keluarga klien, dan pengunjung (Ilkafah et al., 2021). Selain 

itu, perawat juga dihadapkan pada beban moral dengan adanya sumpah perawat agar memastikan 

praktik keperawatan memenuhi kode etik profesi keperawatan. Besarnya beban kerja perawat 

berkaitan dengan jumlah pasien dan kondisi fasilitas Kesehatan yang tersedia (Ulrich et al., 2019). 

Beban kerja perawat yang tinggi menjadikan sebuah tantangan terutama bagi instansi rumah sakit. 

Menurunnya kualitas kinerja perawat pada instansi rumah sakit akan mempengaruhi citra 

pelayanan rumah sakit dan mengganggu tercapainya tujuan organisasi (Khatimah et al., 2020).   

Kinerja merupakan sebagai suatu tindakan yang dapat diukur, perilaku, dan hasil yang 

dilakukan atau diciptakan oleh karyawan yang berhubungan dengan kontribusi karyawan pada 

tujuan organisasi (Viswesvaran dan Ones, 2000). Untuk mempertahankan atau meningkatkan 

kinerja karyawan, Perusahaan perlu memperhatikan hak dan kewajiban yang harus dipenuhi baik 

oleh karyawan maupun organisasi yaitu dengan mempertimbangkan praktik sumber daya manusia 

berupa work-life balance yang mampu menghasilkan kinerja tinggi yang mendorong peningkatan 

kinerja karyawan (Hyde et al., 2013). Greenhaus et al., (2003) mendefinisikan work-life balance 

sebagai ketercapaian kepuasan karyawan yang mampu membagi peran yang dimiliki dalam 

pekerjaan dan peran dalam keluarga. Selain itu, work-life balance mengacu pada menyeimbangkan 

keprofesionalitasan kerja, tanggung jawab keluarga, dan aktivitas pribadi lainnya (Kerdpitak dan 

Jermsittiparsert, 2020).  



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Volume 13 Nomor 3, Tahun 2024, Halaman 2 

https://ejournal3.undip.ac.id/index.php/djom/index               ISSN (Online): 2337-3792 

 

2 

 

 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu masih terdapat beberapa celah mengenai hubungan 

beban kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan. Namun, bukan hanya celah pada variabel-

variabel tersebut saja yang ditemukan pada penelitian sebelumnya, celah juga ditemukan pada 

lokasi penelitian yang mana hasil penelitian didominasi oleh penelitian di negara-negara Asia 

Selatan, Amerika Serikat, Australia, Malaysia, maupun Afrika. Selain itu, masih adanya hasil yang 

tidak konsisten dari penelitian sebelumnya menjadi dasar penelitian ini yang mana sedikitnya 

penggunaan work-life balance sebagai variabel intervening pada hubungan beban kerja terhadap 

kinerja karyawan.   

Dengan memilih industri kesehatan sebagai fokus pada penelitian ini, diharapkan dapat 

memberikan wawasan baru bagi manajemen sumber daya kesehatan pada rumah sakit mengenai 

pengaruh beban kerja, work-life balance, serta kinerja karyawan sehingga dapat memberikan 

kontribusi positif dalam meningkatkan kinerja sumber daya kesehatan yang nantinya juga akan 

memberikan dampak yang positif juga signifikan terhadap layanan yang diberikan oleh perawat 

terhadap pasien yang dapat meningkatkan reputasi rumah sakit khususnya di RSUD dr. 

Tjitrowardojo Kabupaten Purworejo. 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja karyawan, menganalisis pengaruh beban kerja terhadap work-life balance, menganalisis 

pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan, dan menganalisis beban kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan work-life balance sebagai variable intervening pada tenaga keperawatan 

RSUD dr. Tjitrowardojo Kabupaten Purworejo. 

 

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
Kinerja karyawan sangat berperan dalam kesuksesan organisasi dimana adnaya perbedaan 

besar dapat diperhatikan bahkan dengan perubahan kecil dalam kinerja karyawan yang mana 

kinerja karyawan yang luar biasa akan menghasilkan kinerja organisasi yang luar biasa 

(Shammout, 2021). Tarcan et al., (2021) menyatakan bahwa kinerja individu merupakan sebuah 

efektivitas dan efisiensi dalam mencapai tujuan serta kecepatan dalam mencapai tujuan. Mathis dan 

Jackson (2011) dan Armstrong (2012) berpendapat bahwa terdapat beberapa faktor seperti dari 

lingkungan internal dan eksternal perusahaan yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti 

factor dari perusahaan (firm/environment-related factors), factor dari pekerjaan (job-related 

factors), dan factor dari individu (employee-related factors).  

Clark (2000) menyatakan work-life balance sebagai sebuah kepuasan dan berjalannya 

fungsi denga baik di tempat kerja dan di rumah dengan minimnya konflik peran. Peran work-life 

balance berkontribusi pada kehidupan yang sehat, bahagia, dan sukses yang selalu menjadi 

perhatian utama bagi individu yang menginginkan kualitas keseimbangan antara kehidupan kerja 

dan kehidupan pribadi yang baik serta pada kualitas hidup yang baik (Guest, 2000). Terdapat tiga 

komponen work-life balance yang dipaparkan oleh Greenhaus et al., (2003) yang terdiri dari 

keseimbangan waktu (time balance), keseimbangan keterlibatan (involvement balance), 

keseimbangan kepuasan (satisfaction balance). Selanjutnya, Hayman (2005) menyatakan bahwa 

terdapat tiga dimensi work-life balance seperti Work-Interference with Personal Life (WIPL), 

Personal Life Interference with Work (PLIW), dan Work/Personal Life Enhacement (WPLE). 

Beban kerja didefinisikan sebagai semua tugas yang berkaitan dengan waktu yang 

dihabiskan oleh karyawan dalam menjalankan tugas professional, kewajiban, dan minat mereka di 

tempat kerja dalam kurun waktu tertentu (Inegbedion et al., 2020). Selanjutnya, Msuya dan Kumar 

(2022) mendefinisikan beban kerja sebagai sejumlah tugas yang dialokasikan dari pekerja dalam 

periode tertentu. Jahns (1973) menyatakan bahwa terdapat dua ciri utama beban kerja yang dapat 

diukur, yaitu beban kerja subjektif yang mencerminkan perasaan pribadi dari beban masukan dan 

upaya manusia yang seringkali meningkat sebanding dengan meningkatnya kompleksitas tugas; 

dan yang kedua adalah perubahan kinerja yaitu beban yang melibatkan penurunan kapasitas 

fungsional selama bekerja. 
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Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Beban kerja merupakan sejumlah tugas yang diberikan kepada karyawan yang perlu 

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Janib et al., (2021); Johari et al., (2018); dan Mukmin et 

al., (2019) menyatakan bahwa beban kerja terbukti berpengaruh negative dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

H1: Beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Work-Life Balance 

Msuya dan Kumar (2022) memaparkan definisi beban kerja sebagai jumlah tugas yang 

dialokasikan atau dibutuhkan dari seorang pekerja dalam periode tertentu. Holland et al., (2019); 

Omar et al., (2015); dan Ugwu et al., (2023) pada penelitiannya menunjukkan hasil bahwa beban 

kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadp work-life balance. 

H2: Beban kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap work-life balance 

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 

Work-life balance dan kinerja karyawan menjadi dua hal penting dalam topik penelitian 

ini. Dari beberapa penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Soomro et al., (2020); Bataineh (2019) 

dan Al-Alawi et al., (2021) menunjukkan bahwa work-life balance terbukti memiliki hubungan 

positif terhadap kinerja karyawan. 

H3: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan Work-Life Balance sebagai 

Variabel Intervening 

Syihanuddhin et al., (2022) dalam penelitiannya terhadap karyawan hotel di Malang 

menunjukkan hasil bahwa beban kerja secara positif dan signifikan berpengaruh pada kinerja 

karyawan melalui work-life balance sebagai variable intervening. 
H4: Work-life balance memediasi hubungan beban kerja terhadap kinerja karyawan 

 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

Berdasarkan penjabaran landasan teori penelitian yang digunakan, kerangka pemikiran 

teoritis yang disajikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

 

Gambar 1  

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

Sumber: Janib et al., (2021); Johari et al., (2018); Mukmin et al., (2019); Msuya dan Kumar (2022); 

Johari et al., (2019); Holland et al., (2019); Omar et al., (2015); Ugwu et al., (2023); Azevedo et al., 

(2020); Soomro et al., (2020); Bataineh et al., (2019); Al-Alawi et al., (2021); Syihabudhin et al., 

(2022). 

METODE PENELITIAN 
Dalam penelitian ini akan dikembangkan tiga jenis variabel, yaitu Variabel Bebas 

(Independent Variable), Variabel Terikat (Dependent Variable), dan Variabel Mediasi (Intervening 

Variable). Variabel bebas adalah Beban Kerja (X). Variabel terikat adalah Kinerja Karyawan (Y). 
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Variabel mediasi adalah Work-Life Balance. Penelitian ini terdiri dari definisi operasional dan 

indikator yang diuraikan pada tabel berikut: 

Tabel 1 

Definisi Operasional 

Variabel 

Penelitian 

Definisi Operasional Indikator 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Menjelaskan tentang 

efektivitas dan efisiensi dalam 

mencapai suatu tujuan serta 

kecepatan dalam mencapai 

tujuan (Tarcan et al., 2021). 

1. Kapabilitas  

2. Inisiatif  

3. Loyalitas  

4. Integritas 

5. Kualitas Pekerjaan 

(Kuuvas, 2006) 

Beban Kerja (X) Menjelaskan tentang jumlah 

tugas yang dialokasikan atau 

dibutuhkan dari seorang 

pekerja dalam periode tertentu 

(Msuya dan Kumar, 2022). 

1. Hubungan social dengan 

rekan kerja 

2. Pemahaman aturan 

dalam pekerjaan 

3. Penggunaan waktu kerja 

4. Penyampaian informasi 

mengenai pekerjaan 

5. Beban mental 

6. Pekerjaan melebihi 

kapasitas 

7. Pengorganisasian kerja 

yang tidak jelas 

8. Target yang harus 

dicapai 

9. Beban kerja fisiologis 

10. Keterbatasan waktu 

(Baumburger et al., 2014) 

Work-Life 

Balance (Z) 

Menjelaskan tentang 

keseimbangan antara peran di 

tempat kerja dan peran di 

keluarga yang berkaitan 

dengan kesejahteraan 

psikologis individu dan 

keselarasan secara keseluruhan 

dalam hidup (Kim, 2014) 

1. Dukungan tempat kerja 

terhadap work-life 

balance 

2. Fleksibilitas jadwal kerja 

3. Dukungan rekan kerja 

terhadap work-life 

balance 

4. Dukungan atasan 

terhadap work-life 

balance 

5. Cukup waktu istirahat 

dari pekerjaan 

6. Cukup waktu untuk 

keluarga dan teman 

7. Pengelolaan waktu kerja 

8. Dukungan keluarga 

terhadap pekerjaan 

9. Timbulnya kepuasan di 

luar hal pekerjaan 

(Wong dan Ko, 2009) 

Sumber: Penelitian Terdahulu 

  
Populasi dari penelitian ini merupakan tenaga Kesehatan di RSUD dr. Tjitrowardojo 

Kabupaten Purworejo. Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik purposive 

sampling. Dalam penelitian ini, yang menjadi sampel adalah tenaga keperawatan di RSUD dr. 
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Tjitrowardojo sebanyak 283 tenaga keperawatan yang selanjutnya 100 kuesioner dibagikan dan 

jumlah kuesioner yang Kembali sebanyak 76 kuesioner.  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Gambaran Umum Responden 

 Setelah penentuan sampel dan penyebaran kuesioner pada tenaga keperawatan di RSUD dr. 

Tjitrowarojo Kabupaten Purworejo, jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sejumlah 76 responden. Mayoritas responden berumur diantara 40-44 tahun sebesar 26% atau 

sebanyak 20 orang, berdasarkan jenis kelamin didominasi perempuan 76% atau sebanyak 58 orang, 

berdasarkan lama bekerja didominasi karyawan yang memiliki pengalaman kerja 1-10 tahun 39% 

atau sebanyak 30 orang, berdasarkan tingkat pendidikan terakhir didominasi lulusan D3 yaitu 

sebanyak 53% atau sebanyak 40 orang, dan berdasarkan status didominasi oleh Non PNS sebanyak 

43% atau sebanyak 33 orang, serta berdasarkan jabatan didominasi oleh Tingkat jabatan terampil  

sebesar 46% atau sebanyak 35 orang.  

 

Pengujian Outer Model 

Convergent Validity 

Uji validitas konvergen dilakukan dengan melihat nilai loading factor masing-masing indikator 

terhadap konstruknya. Masih terdapat beberapa indikator yang ditolak yang memiliki nilai di 

bawah 0,7. Diantaranya adalah indikator KK2 pada variabel kinerja karyawan, indikator BK4 pada 

variabel beban kerja, dan indicator WLB8 dan WLB9 pada variable work-life balance. Indikator-

indikator tersebut selanjutnya dieliminasi karena tidak memenuhi syarat model fit penelitian. 

Adapun indikator yang telah dieliminasi dapat dilihat pada Gambar 2 dan sudah memenuhi syarat 

yang telah ditentukan, yaitu indikator harus melebihi 0,7.  

Gambar 2  

Hasil Estimasi Model Kedua PLS Algorithm 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Convergent Validity dan Composite Reliability 

Hasil pengujian Composite Reliability dan Convergent Validity, menunjukkan bahwa nilai 

Average Variance Extracted (AVE) dari seluruh variabel penelitian sudah memenuhi persyaratan 

untuk dinyatakan valid, yaitu >0,5, seluruh variabel penelitian sudah memiliki nilai Composite 

Reliability yang memenuhi persyaratan untuk dinyatakan valid, yaitu >0,7, dan keseluruhan nilai 

Cronbach’s Alpha yang memenuhi persyaratan untuk dinyatakan valid, yaitu >0,6. Dapat 

disimpulkan bahwa seluruh konstruk dari semua variabel sudah memenuhi persyaratan konstruk 

reliability dan validity yang ditunjukkan pada Tabel 2. 
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Tabel 2 

Nilai Convergent Validity dan Composite Reliability 

Variable Cronbach’s 

alpha 

rho_A Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted (AVE) 

Beban kerja 0,936 0,937 0,946 0,635 

Work-Life Balance 0,915 0,917 0,930 0,597 

Kinerja Karyawan 0,819 0,824 0,873 0,578 

 Sumber: Data primer yang diolah, 2024. 

 

Discriminant Validity 

Pengujian discriminant validity dilakukan dengan menganalisis nilai cross loading dengan 

korelasi konstruk pembentuk variabel. Dapat diketahui bahwa nilai cross loading seluruh indikator 

atas variabel latennya lebih besar dibandingkan indicator lain. Maka dapat disimpulkan bahwa 

seluruh konstruk pada penelitian ini sudah memenuhi kriteria discriminant validity dan valid. 

 

Analisis Inner Model 

Analisis inner model digunakan untuk memprediksi hubungan diantara variabel dengan 

cara melihat R square. Pada penelitian ini, dapat diketahui bahwa terdapat satu variabel eksogen, 

yaitu beban kerja dan terdapat dua variabel endogen, yaitu work-life balance dan kinerja karyawan. 

Nilai R square digunakan untuk melihat besar pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

endogen. Diketahui bahwa variabel beban kerja memiliki pengaruh terhadap variabel work-life 

balance sebesar 82,5% dan sisanya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian ini. Lalu, variabel 

beban kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 56,8% dan sisanya dipengaruhi 

oleh variabel diluar penelitian ini.  

Gambar 3  

Inner Model Partial Least Square 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan cara bootstraping pada model 

penelitian, yaitu dengan melihat nilai T statistic dan tingkat signifikansinya pada P Value pada 

Path Coefficient. Sebuah konstruk formatif dinyatakan signifikan apabila P value <0,05, serta 

memiliki T statistic >1,96. Hasil perhitungan koefisien jalur atau path coefficient dalam penelitian 

ini dapat dilihat pada Tabel 2 di bawah ini: 
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Tabel 3 

Path Coefficient 

 

Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

Beban Kerja →  

Kinerja Karyawan 
-0,221 -0,212 0,718 1,246 0,214 

Beban Kerja→  

Work-Life Balance 
-0,908 -0,914 0,014 64,642 0,000 

Work-Life Balance → 

Kinerja Karyawan 
0,547 0,561 0,172 3,178 0,002 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024. 

 

Dari Tabel 2 dapat diketahui bahwa hubungan beban kerja terhadap kinerja karyawan 

ditolak karena memiliki nilai P Values >0,05 dan nilai T statistics <1,96. Sementara itu hubunagn 

beban kerja terhadap work-life balance dan hubungan work-life balance terhadap kinerja karyawan 

diterima karena memiliki nilai P Values <0,05 dan nilai T statistics >1,96. 

Uji Intervening 

Uji intervening dalam penelitian ini menggunakan uji bootstraping pada model penelitian 

yang dilihat dari nilai P value dan T statistic pada uji specific indirect effect. Hal ini bertujuan 

untuk mengetahui berapa besar pengaruh variabel work-life balance sebagai variabel intervening 

antara variabel independen, yaitu beban kerja dan variabel dependen, yaitu kinerja karyawan. Hasil 

perhitungan specific indirect effect dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4 di bawah ini: 

Tabel 4  

Specific Indirect Effect 

 Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

Beban kerja →  

Work-life balance → 

Kinerja karyawan 

0,483 0,502 0,155 3,112 0,002 

Sumber: Data primer yang diolah, 2024 

 

Dari Tabel 4 dapat diketahui bahwa variabel work-life balance sebagai variable intervening 

pada variable beban kerja terhadap variable kinerja karyawan memiliki nilai P Values <0,05 dan 

memiliki nilai T statistics >1,96 sehingga dapat dinyatakan bahwa variable work-life balance 

mampu memediasi secara penuh pada variable beban kerja terhadap variable kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN  
Pertama, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 1 atau H1 diterima karena beban 

kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil penelitian 

yang telah dilaksanakan, hal tersebut menunjukkan bahwa ketika beban kerja yang diterima 

karyawan tinggi, maka akan menurunkan kinerja karyawan tersebut. 

Kedua, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 2 atau H2 diterima karena beban 

kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap work-life balance. Melalui hasil penelitian 

yang telah dilaksanakan, hal tersebut menunjukkan bahwa ketika karyawan mendapatkan beban 

kerja semakin tinggi, maka dapat menurunkan work-life balance karyawan tersebut dan sebaliknya. 

Ketiga, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 3 atau H3 diterima karena work-life 

balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Melalui hasil 

penelitian yang telah dilaksanakan, hal tersebut menunjukkan bahwa ketika karyawan yang 

memiliki work-life balance, maka akan membawa pengaruh pada tingkat kinerja karyawan. 

Keempat, hasil penelitian menunjukkan bahwa hipotesis 4 atau H4 diterima karena work-

life balance sebagai variabel intervening mampu memediasi hubungan antara variabel beban kerja 

dengan variabel kinerja karyawan dengan hasil positif dan signifikan. Melalui hasil penelitian yang 



DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT  Volume 13 Nomor 3, Tahun 2024, Halaman 8 

https://ejournal3.undip.ac.id/index.php/djom/index               ISSN (Online): 2337-3792 

 

8 

 

 

telah dilaksanakan, maka hal tersebut menunjukkan bahwa ketika variabel work-life balance 

dihadirkan sebagai variabel intervening mampu mempengaruhi hubungan antara variabel beban 

kerja dengan variabel kinerja karyawan. 
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