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This study is based on Discrepancy Theory, which explains that job
satisfaction is formed when there is congruence between employees’
expectations and the actual conditions they experience in the workplace. A
conducive work environment and effective communication are believed to
play important roles in enhancing employee well-being. Data were collected
through questionnaires distributed to non-medical employees of RSUD
Kabupaten Buleleng. The study employed a quantitative approach using
Structural Equation Modeling based on Partial Least Squares (SEM-PLS).
The sample consisted of 220 respondents selected through purposive
sampling. The results indicate that work environment and communication
have a positive and significant effect on work-life balance. Furthermore,
work environment, communication, and work-life balance have positive and
significant effects on job satisfaction. Mediation analysis confirms that work-
life  balance significantly mediates the relationship between work
environment and communication on job satisfaction. The findings imply that
improving the quality of the work environment, organizational
communication, and work-life balance should become a managerial priority
to enhance employee job satisfaction.
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Abstrak

Penelitian ini mengacu pada Discrepancy Theory yang menjelaskan bahwa
kepuasan kerja terbentuk dari kesesuaian antara harapan pegawai dan
kondisi kerja yang diterima.. Lingkungan kerja yang kondusif dan
komunikasi yang efektif diyakini berperan dalam meningkatkan
kesejahteraan pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh lingkungan kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja dengan
work-life balance sebagai variabel mediasi pada pegawai non medis RSUD
Kabupaten Buleleng Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner
kepada pegawai nonmedis RSUD Kabupaten Buleleng. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Square (SEM-PLS). Sampel penelitian
berjumlah 220 responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan komunikasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya,
lingkungan kerja, komunikasi, dan work-life balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Uji mediasi membuktikan bahwa
work-life balance secara signifikan memediasi hubungan antara lingkungan
kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja. Implikasi penelitian
menunjukkan bahwa peningkatan kualitas lingkungan kerja, komunikasi
organisasi, dan work-life balance perlu menjadi perhatian manajemen dalam
upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawai.
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PENDAHULUAN

Globalisasi mendorong organisasi, termasuk institusi pelayanan kesehatan, untuk semakin adaptif
dalam mengelola sumber daya manusia (SDM) sebagai aset strategis (Purbadharmaja et al., 2023;
Suparyawan & Suarmanayasa, 2024). Dalam sektor rumah sakit, kualitas pelayanan sangat ditentukan
oleh kinerja pegawai yang profesional, kompeten, dan memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi(Yusnandar et al., 2020). Kepuasan kerja menjadi elemen penting karena berkaitan langsung
dengan motivasi, komitmen, produktivitas, serta stabilitas organisasi dalam jangka panjang (Heimerl ef
al., 2020). Sehingga pengelolaan faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja menjadi isu krusial
dalam manajemen SDM, khususnya pada organisasi publik yang memiliki kompleksitas tinggi
(Arisudana et al., 2025; Aulia dan Trianasari 2021; Widayanti dan Widiastini 2021; Susila et al., 2024).

Secara empiris kondisi di lapangan menunjukkan bahwa dinamika operasional rumah sakit tidak
hanya dipengaruhi oleh kompleksitas layanan medis, tetapi juga oleh tuntutan administratif dan
koordinasi lintas bagian yang semakin meningkat. Pegawai nonmedis memiliki peran strategis dalam
mendukung kelancaran pelayanan, mulai dari pengelolaan administrasi pasien, keuangan, rekam medis,
sistem informasi rumah sakit, hingga pelaporan kinerja kepada pemerintah daerah. Berdasarkan hasil
observasi awal dan wawancara dengan beberapa pegawai nonmedis, diketahui bahwa beban kerja
administratif cenderung meningkat, terutama pada periode pelaporan bulanan dan akhir tahun anggaran.
Beberapa pegawai mengungkapkan bahwa keterbatasan jumlah personel di unit tertentu menyebabkan
pembagian tugas menjadi kurang seimbang. Disisi lain koordinasi antarunit terkadang membutuhkan
waktu lebih lama karena struktur organisasi yang hierarkis.

Kondisi ini secara tidak langsung dapat memengaruhi tekanan kerja, keseimbangan waktu
pribadi, serta persepsi pegawai terhadap kepuasan kerjanya. Data perkembangan jumlah SDM RSUD
Kabupaten Buleleng dalam empat tahun terakhir dapat tertera pada Tabel 1.

Tabel 1.
Rekapitulasi SDM RSUD Kabupaten Buleleng Tahun 2021- 2024

TAHUN
Klasifikasi Pekerjaan 2021 2022 2023 2024
(orang) (orang) (orang) (orang)
Dokter Umum 29 26 22 23
Dokter Spesialis 44 56 57 57
Dokter Gigi 3 3 3 3
Paramedis Keperawatan 599 582 582 530
Paramedis Non Keperawatan 141 161 157 147
Non Medis 525 527 506 489
JUMLAH 1.341 1.355 1.327 1.249

Sumber: Data Penelitian, 2026

Berdasarkan Tabel 1, jumlah pegawai mengalami peningkatan pada tahun 2022, namun
cenderung menurun pada periode 2023-2024. Penurunan tersebut terutama terjadi pada tenaga
paramedis keperawatan dan pegawai nonmedis. Kondisi ini berpotensi meningkatkan beban kerja bagi
pegawai yang tersisa, khususnya dalam menghadapi tuntutan pelayanan dan administrasi yang terus
meningkat. Pegawai nonmedis tidak hanya mendukung operasional rumah sakit, tetapi juga menangani
pelaporan kinerja, pengelolaan data, serta koordinasi lintas unit dengan tenggat waktu yang ketat.
Meskipun secara umum lingkungan kerja fisik telah memadai dan hubungan antarpegawai relatif
harmonis, masih terdapat keluhan terkait ketimpangan beban kerja, keterbatasan ruang, supervisi yang
cenderung fop-down, serta komunikasi yang belum sepenuhnya partisipatif dan apresiatif. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja pegawai nonmedis belum sepenuhnya optimal.

Penelitian ini mengacu pada Discrepancy Theory yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja
muncul ketika terdapat kesesuaian antara harapan pegawai dengan kondisi yang mereka terima di tempat
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kerja. Semakin kecil kesenjangan antara harapan dan kenyataan yang dirasakan pegawai, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan kerjanya.

Teori ini digunakan untuk menjelaskan bagaimana lingkungan kerja, komunikasi, dan work-life
balance dapat membentuk persepsi positif pegawai sehingga meningkatkan kepuasan kerja.

Secara teoretis kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi maupun psikologis
yang saling berinteraksi (Heimerl et al., 2020). Dalam perspektif perilaku organisasi, kepuasan kerja
merupakan respons afektif individu terhadap pekerjaannya yang terbentuk dari evaluasi terhadap kondisi
kerja, sistem manajerial, serta pengalaman interpersonal di tempat kerja (Copeland et al., 2022).
Lingkungan kerja dan komunikasi organisasi menjadi dua determinan penting karena keduanya
membentuk persepsi pegawai terhadap dukungan organisasi (perceived organizational support)
(Suparyawan & Suarmanayasa, 2024). Lingkungan kerja yang kondusif baik dari aspek fisik maupun
nonfisik mampu menciptakan rasa aman, nyaman, serta mengurangi tekanan kerja. Sementara itu
komunikasi yang efektif berperan dalam memperjelas peran (role clarity), meminimalkan konflik peran
(role conflict), serta memperkuat hubungan sosial di dalam organisasi (Chen, 2023; Shahen & Sharaf,
2025; Suparyawan & Suarmanayasa, 2024). Eksistensi pekerjaan modern yang ditandai dengan
meningkatnya beban administratif, tuntutan kinerja berbasis target, serta ekspektasi pelayanan publik
yang tinggi, faktor organisasi saja tidak selalu secara langsung menghasilkan kepuasan kerja.
Kompleksitas tugas dan tekanan waktu sering kali memicu stres kerja yang berdampak pada
terganggunya keseimbangan kehidupan pribadi pegawai. Dalam kondisi tersebut, work-life balance
menjadi variabel psikologis yang relevan untuk menjelaskan bagaimana individu memaknai dan
mengelola tuntutan pekerjaan (Brooks et al., 2025; Tenaw et al., 2021).

Work-life balance tidak sekadar berkaitan dengan pembagian waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, tetapi juga menyangkut keseimbangan peran, energi, serta keterlibatan emosional
(Brooks et al., 2025). Pegawai yang mampu menjaga keseimbangan ini cenderung memiliki tingkat
kelelahan kerja (burnout) yang lebih rendah, stabilitas emosi yang lebih baik, serta komitmen organisasi
yang lebih tinggi (Quinn & Hartland-Grant, 2026). Sehingga work-life balance dapat diposisikan
sebagai mekanisme mediasi yang menjelaskan bagaimana lingkungan kerja dan komunikasi
memengaruhi kepuasan kerja (Tenaw et al., 2021). Lingkungan kerja yang nyaman dan komunikasi
yang terbuka dapat mengurangi tekanan psikologis, memperkuat dukungan sosial, serta membantu
pegawai mengelola tuntutan pekerjaan secara lebih sehat. Pada akhirnya kondisi tersebut meningkatkan
persepsi positif terhadap pekerjaan dan menghasilkan kepuasan kerja yang lebih tinggi (Paskarini et al.,
2023). Pendekatan ini menunjukkan bahwa hubungan antara faktor organisasi dan kepuasan kerja tidak
selalu bersifat langsung, melainkan melalui proses psikologis yang melibatkan kemampuan individu
dalam menjaga keseimbangan kehidupan kerja. Oleh karena itu, integrasi variabel work-life balance
dalam model penelitian menjadi penting untuk memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai dinamika kepuasan kerja dalam organisasi pelayanan kesehatan.

Kepuasan kerja dalam perspektif manajemen sumber daya manusia tidak terbentuk secara instan,
melainkan merupakan hasil evaluasi individu terhadap berbagai kondisi yang dialaminya di tempat
kerja. Salah satu faktor fundamental yang memengaruhi kepuasan kerja adalah lingkungan kerja.
Lingkungan kerja yang baik, baik dari aspek fisik seperti tata ruang, fasilitas, pencahayaan, maupun
aspek nonfisik seperti hubungan interpersonal dan suasana kerja, mampu menciptakan rasa aman dan
nyaman bagi pegawai. Menurut Hidayat dan Utomo (2024) menegaskan bahwa lingkungan kerja yang
kondusif meningkatkan kepuasan kerja karena pegawai merasa senang menjalankan pekerjaannya serta
puas terhadap fasilitas yang tersedia. Sejalan dengan itu Meilandani dan Heryanda (2025) menjelaskan
bahwa lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung berdampak langsung terhadap kondisi psikologis
pegawai dengan mengurangi kejenuhan serta meningkatkan efisiensi kerja. Jama dan Heryanda (2025)
turut menambahkan bahwa ruang kerja yang tertata dengan baik dan dilengkapi peralatan memadai
meningkatkan motivasi serta rasa dihargai, yang pada akhirnya memperkuat kepuasan kerja. Dengan
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demikian, kualitas lingkungan kerja berperan sebagai fondasi dalam membentuk persepsi positif
pegawai terhadap pekerjaannya.
Hi: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

Di samping lingkungan kerja, komunikasi organisasi juga memiliki peranan strategis dalam

membentuk kepuasan kerja. Komunikasi yang efektif memungkinkan terjadinya kejelasan peran,
koordinasi yang lebih terstruktur, serta hubungan kerja yang harmonis antarpegawai maupun antara
atasan dan bawahan. Saraswati et al. (2024) menjelaskan bahwa komunikasi yang baik mampu
meningkatkan semangat dan kreativitas kerja karena pegawai memahami tujuan serta tanggung
jawabnya secara jelas. Menurut Pirrotta et al. (2025) menambahkan bahwa komunikasi dua arah yang
terbuka dapat mengurangi ketidakpastian dan menurunkan stres kerja. Temuan Rachman (2022) serta
Dharmawangsa dan Suarmanayasa (2025) juga menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi bukan sekadar proses
penyampaian informasi, tetapi juga sarana membangun kepercayaan, keterlibatan, dan rasa dihargai
dalam organisasi.

H,: Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Eksistensi pekerjaan modern yang ditandai dengan meningkatnya tuntutan kinerja, beban
administratif, serta tekanan waktu, pengaruh lingkungan kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja
tidak selalu bersifat langsung. Individu menghadapi tantangan dalam menjaga keseimbangan antara
peran pekerjaan dan kehidupan pribadi. Pada titik inilah konsep work-life balance menjadi relevan.
Lingkungan kerja yang suportif dapat membantu pegawai mengelola stres dan membatasi beban kerja
agar tidak mengganggu kehidupan personal. Fitriani ef al. (2025) menyatakan bahwa lingkungan kerja
yang kondusif menekan stres kerja sehingga mempermudah pegawai menjaga keseimbangan peran. Yu
et al. (2022) menegaskan bahwa batasan yang jelas antara waktu kerja dan waktu pribadi menciptakan
stabilitas psikologis yang lebih baik, sedangkan Widiani dan Mas’ud (2023) menemukan bahwa
fleksibilitas lingkungan kerja menurunkan tingkat burnout. Sehingga lingkungan kerja berkontribusi
dalam menciptakan kondisi yang mendukung terbentuknya work-life balance.

Hs: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance.

Komunikasi organisasi juga memiliki implikasi terhadap keseimbangan kehidupan kerja.
Komunikasi yang terbuka, partisipatif, dan suportif memungkinkan pegawai menyampaikan kebutuhan,
kendala, maupun aspirasi terkait pengaturan waktu dan beban kerja. Menurut Awaludin ef al. (2025)
menyatakan bahwa komunikasi interpersonal yang efektif membantu pegawai menjaga keseimbangan
peran kerja dan kehidupan pribadi. Menurut Hartati et al. (2024) menunjukkan bahwa komunikasi
konstruktif mendorong harmoni antara tuntutan pekerjaan dan keluarga, sedangkan Widowati et al.
(2023) menegaskan bahwa komunikasi organisasi yang terbuka memengaruhi persepsi pegawai
terhadap keseimbangan kehidupan kerja. Mengacu pada analisis tersebut komunikasi yang efektif
berfungsi sebagai mekanisme dukungan sosial yang membantu pegawai mengelola tekanan kerja secara
lebih adaptif.

Ha: Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance.

Work-life balance pada akhirnya menjadi faktor psikologis yang secara langsung memengaruhi
kepuasan kerja. Pegawai yang mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi
cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah, emosi yang lebih stabil, serta komitmen organisasi
yang lebih tinggi. Menurut Nurhasan dan Sinambela (2025) menjelaskan bahwa keseimbangan peran
berdampak positif terhadap kepuasan dan produktivitas pegawai. Menurut Khoiro dan Frianto (2024)
juga menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sementara
Yogiana dan Riana (2023) menegaskan bahwa work-life balance berfungsi sebagai mekanisme
psikologis yang menerjemahkan dukungan organisasi menjadi pengalaman kerja yang lebih
memuaskan. Oleh karena itu, keseimbangan kehidupan kerja menjadi jembatan penting dalam
membentuk kepuasan kerja yang berkelanjutan.

Hs: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja dapat dijelaskan melalui peran mediasi
work-life balance. Lingkungan kerja yang mendukung tidak hanya meningkatkan kenyamanan kerja
secara langsung, tetapi juga memberikan ruang bagi pegawai untuk menjaga keseimbangan kehidupan
pribadinya. Menurut Izharuddin (2024) menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja melalui mediasi work-life balance. Demikian pula komunikasi organisasi yang
efektif berpotensi meningkatkan kepuasan kerja melalui mekanisme work-life balance. Komunikasi
yang terbuka dan dua arah memungkinkan pegawai mengatur ekspektasi, mengklarifikasi tugas, serta
memperoleh dukungan emosional yang dibutuhkan. Hendrik dan Utami (2025) menunjukkan bahwa
komunikasi internal berdampak terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, sedangkan
Ramadhani et al. (2025) serta Putri et al. (2025) menegaskan bahwa komunikasi yang efektif dan work-
life balance secara bersama-sama meningkatkan kepuasan kerja.

He¢: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja melalui mediasi work-
life balance.

H7: Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja melalui mediasi work-/ife
balance.

Menilik fenomena penelitian ini memiliki urgensi yang kuat dalam menjelaskan dinamika
kepuasan kerja pegawai non medis pada organisasi pelayanan kesehatan publik yang menghadapi
tekanan administratif dan tuntutan pelayanan yang tinggi. Pemahaman yang komprehensif mengenai
peran lingkungan kerja dan komunikasi organisasi menjadi penting, terutama ketika keduanya tidak
hanya berdampak langsung terhadap kepuasan kerja, tetapi juga melalui mekanisme psikologis yang
melibatkan keseimbangan kehidupan kerja. Kebaruan penelitian ini terletak pada pengintegrasian work-
life balance sebagai variabel mediasi dalam konteks rumah sakit pemerintah daerah, sehingga
memberikan perspektif yang lebih holistik dalam menjelaskan hubungan antara faktor organisasi dan
kepuasan kerja. Pendekatan ini diharapkan dapat memperkaya literatur manajemen sumber daya
manusia sekaligus menjadi dasar pertimbangan strategis bagi pengelolaan SDM di sektor pelayanan
kesehatan publik.

Lingkungan
Kerja (X1)

Work Life Kep}lasan
Balance M)  J-----__ Kerja (Y)

Sumber: Data Penelitian, 2026

Gambar 1. Kerangka Konsep

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif kausalitas yang
bertujuan untuk menguji hubungan dan pengaruh antar variabel. Pendekatan kuantitatif digunakan
karena data yang diperoleh berupa angka yang dianalisis menggunakan teknik statistik (Sugiyono,
2022). Penelitian ini berfokus pada pengujian hipotesis terkait pengaruh lingkungan kerja (X;) dan
komunikasi (X>) terhadap kepuasan kerja pegawai (Y) dengan work-life balance (M) sebagai variabel
mediasi. Penelitian dilaksanakan di RSUD Kabupaten Buleleng pada periode Oktober 2025 hingga

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komunikasi terhadap Kepuasan Kerja dengan Work-Life Balance sebagai
Mediasi,
Nyoman Kajeng Dharma Yasa, Trianasari & Ni Made Ary Widiastini



6 e-ISSN: 2337-3067

Februari 2026. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai nonmedis RSUD Kabupaten Buleleng yang
berjumlah 489 orang. Penentuan sampel menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria
pegawai aktif minimal bekerja selama satu tahun. Jumlah sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin
dengan tingkat kesalahan 5 persen, sehingga diperoleh sebanyak 220 responden. Pengumpulan data
dilakukan melalui kuesioner sebagai data primer serta data sekunder yang diperoleh dari bagian terkait.
Instrumen penelitian menggunakan skala Likert lima poin untuk mengukur persepsi responden terhadap
variabel penelitian.

Variabel penelitian terdiri atas variabel eksogen yaitu lingkungan kerja dan komunikasi, variabel
mediasi yaitu work-life balance, serta variabel endogen yaitu kepuasan kerja pegawai. Lingkungan kerja
mencakup aspek fisik dan nonfisik yang memengaruhi kenyamanan dan kinerja pegawai (Sedarmayanti,
2017; Afandi, 2021). Komunikasi diartikan sebagai proses penyampaian informasi dalam organisasi
yang memengaruhi pemahaman dan koordinasi kerja (Robbins & Judge, 2019; Herlina et al., 2023).
Work-life balance merupakan kemampuan individu dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi (Clark, 2000; Greenhaus et al., 2003), sedangkan kepuasan kerja merupakan sikap
individu terhadap pekerjaannya berdasarkan evaluasi berbagai aspek pekerjaan (Afandi, 2021; Robbins
& Judge, 2019). Definisi variabel operasional dalam penelitian ini tertera pada Tabel 2.

Tabel 2.
Definisi Variabel Operasional

Variabel Definisi Indikator Skala
Ukur
Lingkungan Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan 1) Kondisi ruang kerja  Skala
Kerja (X1) bahan yang dihadapi, lingkungan sekeliling tempat 2) Fasilitas dan Likert
seseorang bekerja, metode kerja, serta pengaturan kerja peralatan kerja
baik sebagai individu maupun kelompok (Sedarmayanti, 3) Hubungan  rekan
2017), kerja
4) Dukungan atasan
Komunikasi Komunikasi adalah proses penyampaian pesan yang 1) Kejelasan pesan Skala
(X2) dilakukan oleh seseorang atau media melalui 2) Umpan balik Likert
penyampaian suatu stimulus yang dimaksudkan untuk 3) Keterbukaan
mengubah atau membentuk perilaku orang lain. (Herlina informasi
etal., 2023). 4) Ketepatan waktu
5) Pemahaman dan
keselarasan
Work-Life Work-life balance adalah suatu konsep yang menjelaskan 1) Keseimbangan Skala
Balance (M) cara individu mengelola lingkungan kerja dan keluarga waktu Likert
serta batasan antara keduanya untuk mencapai 2) Keseimbangan
keseimbangan (Clark, 2000). keterlibatan
3) Keseimbangan
kepuasan
Kepuasan Kepuasan kerja merupakan sikap individu terhadap 1) Kepuasan terhadap Skala
Kerja (Y) pekerjaannya yang mencerminkan perasaan senang atau pekerjaan Likert
tidak senang berdasarkan evaluasi terhadap faktor-faktor 2) Kepuasan terhadap
pekerjaan (Robbins & Judge, 2019). lingkungan
3) Kepuasan terhadap
penghargaan

Sumber: Data Penelitian, 2026

Uji validitas dilakukan menggunakan korelasi Pearson Product Moment dengan kriteria r-hitung
> p-tabel dan p-value < 0,05, sedangkan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha dengan batas
> 0,70 (Ghozali, 2021). Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan valid dan reliabel,
sehingga instrumen layak digunakan dalam penelitian. Analisis data dilakukan menggunakan metode
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS). Evaluasi model meliputi
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outer model untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk, serta inner model untuk menguji
hubungan antar variabel melalui nilai R?, 2, dan Q? (Ghozali, 2021). Pengujian hipotesis dilakukan
menggunakan teknik bootstrapping dengan kriteria t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Selain itu,
analisis mediasi dilakukan untuk mengetahui peran work-life balance dalam memediasi pengaruh
lingkungan kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja, baik secara parsial maupun penuh (Ghozali,
2021).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Kabupaten Buleleng, yang
merupakan rumah sakit milik pemerintah daerah dengan peran sebagai fasilitas rujukan tingkat lanjut
yang menyediakan layanan kesehatan komprehensif. Sebagai institusi pelayanan publik, RSUD
Kabupaten Buleleng dituntut untuk memberikan layanan yang berkualitas, sehingga membutuhkan
pengelolaan sumber daya manusia yang profesional, termasuk peran penting pegawai nonmedis dalam
mendukung operasional rumah sakit. Meskipun sarana dan prasarana kerja relatif memadai, masih
terdapat beberapa keterbatasan seperti ruang kerja, peralatan, serta perbedaan beban kerja antarunit.
Selain itu, komunikasi organisasi yang telah berjalan cukup baik masih menghadapi kendala seperti
miskomunikasi dan keterlambatan informasi, yang berpotensi memengaruhi kepuasan kerja pegawai.
Oleh karena itu, RSUD Kabupaten Buleleng menjadi lokasi yang relevan untuk mengkaji pengaruh
lingkungan kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja dengan work-life balance sebagai variabel
mediasi.

Karakteristik responden menunjukkan sebaran yang merata di berbagai unit kerja, dengan
mayoritas memiliki masa kerja relatif lama, berada pada usia produktif, komposisi gender yang
seimbang, serta tingkat pendidikan yang didominasi oleh SMA/SMK dan S1. Hal ini menunjukkan
bahwa responden memiliki pengalaman dan pemahaman yang cukup terhadap kondisi organisasi.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian berada pada kategori
sangat tinggi. Variabel lingkungan kerja memperoleh rerata 4,20, komunikasi 4,17, work-life balance
4,27, dan kepuasan kerja 4,36. Temuan ini mengindikasikan bahwa pegawai nonmedis memiliki
persepsi yang sangat positif terhadap kondisi kerja, komunikasi organisasi, keseimbangan kehidupan
kerja, serta tingkat kepuasan kerja. Meskipun demikian, beberapa aspek seperti fasilitas kerja dan
keterbukaan komunikasi masih memiliki nilai relatif lebih rendah dibandingkan indikator lainnya.

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis, dilakukan pengujian prasyarat untuk memastikan
kelayakan instrumen dan model penelitian menggunakan pendekatan SEM-PLS. Pengujian ini meliputi
uji validitas konvergen, validitas diskriminan, serta reliabilitas konstruk guna memastikan bahwa
indikator mampu merepresentasikan variabel penelitian secara tepat dan konsisten. Hasil pengujian
outer model dapat dilihat pada Gambar 2.
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Sumber: Smart PLS, 2026
Gambar 2. Outer Loading Model
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Uji validitas konvergen dilakukan untuk memastikan bahwa indikator-indikator dalam penelitian
mampu merepresentasikan konstruk yang diukur, dengan kriteria nilai outer loading > 0,70. Berdasarkan
hasil pada Gambar 2, seluruh indikator pada variabel lingkungan kerja, komunikasi, work-life balance,
dan kepuasan kerja memiliki nilai outer loading di atas batas minimum yang ditetapkan, sehingga
dinyatakan memenuhi validitas konvergen. Secara rinci, nilai loading pada variabel lingkungan kerja
berada pada kisaran 0,710-0,826, yang menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu mengukur
konstruk secara memadai. Pada variabel komunikasi, nilai loading berkisar antara 0,781-0,841, yang
mengindikasikan hubungan yang kuat antara indikator dengan konstruk komunikasi. Selanjutnya,
variabel work-life balance memiliki nilai loading antara 0,814-0,841, sedangkan variabel kepuasan
kerja menunjukkan nilai loading antara 0,829-0,881, yang termasuk dalam kategori sangat baik. Hasil
pengujian reliabilitas yang tertera pada Tabel 3.

Tabel 3.
Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach’s Alpha  Composite Reliability AVE Keterangan
1  Kepuasan Kerja 0,814 0,890 0,729 Reliabel
2 Komunikasi 0,873 0,908 0,663 Reliabel
3 Lingkungan Kerja 0,766 0,847 0,581 Raliabel
4  Work-Life Balance 0,777 0,870 0,690 Reliabel

Sumber: Smart PLS, 2026

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur konsistensi internal indikator dalam setiap variabel
menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability, dengan kriteria > 0,70.
Berdasarkan Tabel 3, seluruh variabel penelitian telah memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga
instrumen dinyatakan konsisten dan dapat dipercaya. Variabel kepuasan kerja memiliki nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,814 dan Composite Reliability sebesar 0,890, yang menunjukkan
konsistensi internal yang baik. Variabel komunikasi memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,873
dan Composite Reliability sebesar 0,908, yang mengindikasikan tingkat reliabilitas yang sangat kuat.
Selanjutnya, variabel lingkungan kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,766 dan Composite
Reliability sebesar 0,847, sedangkan work-life balance memperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,777 dan Composite Reliability sebesar 0,870. Selain itu, seluruh variabel juga memiliki nilai Average
Variance Extracted (AVE) di atas 0,50, yang menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelaskan
varians indikator dengan baik. Hasil pengujian validitas diskriminan tertera pada Tabel 4.

Tabel 4.
Uji Validitas Diskriminan

Konstruk Kepuasan Kerja Komunikasi Lingkungan Kerja Work-Life Balance
Kepuasan Kerja 0,854

Komunikasi 0,665 0,814

Lingkungan Kerja 0,567 0,628 0,762

Work-Life Balance 0,635 0,629 0,524 0,831

Sumber: Data Penelitian, 2026

Berdasarkan hasil uji validitas diskriminan pada Tabel 4, diketahui bahwa nilai akar kuadrat
Average Variance Extracted (AVE) pada masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan dengan
nilai korelasi antar konstruk lainnya. Nilai akar kuadrat AVE pada variabel kepuasan kerja sebesar 0,854
lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan variabel komunikasi, lingkungan kerja, dan work-life
balance. Selanjutnya variabel komunikasi memiliki nilai sebesar 0,814, lingkungan kerja sebesar 0,762,
dan work-life balance sebesar 0,831, yang masing-masing menunjukkan nilai diagonal lebih besar
dibandingkan korelasi antar konstruk. Berdasarkan Tabel 4, hasil ini menunjukkan bahwa setiap
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konstruk memiliki kemampuan yang baik dalam membedakan dirinya dari konstruk lainnya dalam

model penelitian.

Berdasarkan hasil pengujian model pengukuran (outer model) yang meliputi uji validitas
konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas, seluruh indikator dan konstruk dalam penelitian ini
telah memenubhi kriteria yang ditetapkan. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian memiliki
tingkat validitas dan reliabilitas yang baik, sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. Dengan
terpenuhinya seluruh persyaratan pada model pengukuran, maka analisis dapat dilanjutkan pada
pengujian model struktural (inner model) untuk menguji hubungan antarvariabel dalam penelitian.
Adapun hasil pengujian inner model tertera pada Gambar 3.
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Sumber: Smart PLS, 2026
Gambar 3. Inner Loading Model

Koefisien determinasi (R?) merupakan ukuran yang digunakan untuk mengetahui sejauh mana
kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan variasi pada variabel endogen dalam model penelitian.
Nilai R? menunjukkan proporsi kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen, sehingga
semakin tinggi nilai R? maka semakin baik kemampuan model dalam menjelaskan fenomena yang
diteliti. Adapun hasil pengujian koefisien determinasi dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel S.
Uji Koefisien Determinasi

No Variabel R Squre R Squre Adjusted
1 Kepuasan Kerja 0,538 0,532
2 Work-Life Balance 0,423 0,418

Sumber: Data Penelitian, 2026

Berdasarkan Tabel 5, diketahui bahwa variabel kepuasan kerja memiliki nilai R? sebesar 0,538
(R? adjusted = 0,532), yang menunjukkan bahwa 53,8 persen variasi kepuasan kerja dapat dijelaskan
oleh variabel lingkungan kerja, komunikasi, dan work-life balance, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain di luar model penelitian. Selanjutnya, variabel work-life balance memiliki nilai R? sebesar
0,423 (R? adjusted = 0,418), yang berarti 42,3 persen variasinya dapat dijelaskan oleh lingkungan kerja
dan komunikasi, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Effect size (f2) merupakan ukuran yang digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi masing-
masing variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam model struktural. Nilai 2 menunjukkan
seberapa besar pengaruh suatu variabel independen dalam meningkatkan nilai koefisien determinasi
(R?). Menurut Ghozali (2021), nilai effect size dikategorikan menjadi 0,02 (kecil), 0,15 (sedang), dan
0,35 (besar). Adapun hasil pengujian effect size (f*) tertera pada Tabel 6.
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Tabel 6.
Uji Effect Size
No Variabel Kepuasan Kerja Work-life balance
1 Komunikasi 0,128 0,257
2 Lingkungan Kerja 0,040 0,048
3 Work-Life Balance 0,129

Sumber: Data Penelitian, 2026

Berdasarkan Tabel 6, variabel komunikasi memiliki nilai £ sebesar 0,128 terhadap kepuasan kerja
yang termasuk kategori kecil, serta 0,257 terhadap work-life balance yang termasuk kategori sedang.
Variabel lingkungan kerja memiliki nilai f* sebesar 0,040 terhadap kepuasan kerja dan 0,048 terhadap
work-life balance, yang keduanya berada pada kategori kecil. Sementara itu, variabel work-life balance
memiliki nilai f> sebesar 0,129 terhadap kepuasan kerja yang juga termasuk kategori kecil. Hasil ini
menunjukkan bahwa kontribusi variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam model berada pada
kategori kecil hingga sedang.

Uji model fit merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui tingkat kesesuaian antara
model penelitian dengan data empiris yang digunakan. Pengujian ini bertujuan untuk memastikan bahwa
model yang dibangun mampu merepresentasikan hubungan antar variabel secara memadai. Adapun
hasil uji model fit dapat dilihat pada Tabel 7.

Tabel 7.
Model Fit
Indikator Model Fit Saturated Model Estimated Model
SRMR 0,086 0,086
d ULS 0,878 0,878
d G 0,331 0,331
Chi-Square 441,311 441,311
NFI 0,753 0,753

Sumber: Data Penelitian, 2026

Berdasarkan Tabel 7, nilai SRMR sebesar 0,086 baik pada saturated model maupun estimated
model, yang menunjukkan bahwa model berada pada kategori cukup baik karena masih di bawah batas
maksimum 0,10. Selain itu, nilai d ULS dan d_G yang relatif kecil serta nilai NFI sebesar 0,753
menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang cukup baik. Hasil ini mengindikasikan
bahwa model penelitian layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Uji pengaruh langsung dilakukan untuk mengetahui hubungan langsung antar variabel laten
dalam model penelitian berdasarkan hipotesis yang telah dirumuskan. Pengujian ini dilakukan dengan
melihat nilai koefisien jalur (path coefficient), nilai t-statistic, dan p-value untuk menentukan arah serta
tingkat signifikansi hubungan antar variabel. Setelah seluruh pengujian model sebelumnya dinyatakan
memenubhi kriteria, maka dapat dilanjutkan pada pengujian hipotesis. Adapun hasil pengujian pengaruh
langsung tertera pada Tabel 8.

Tabel 8.
Uji Pengaruh Langsung
. Original Sample T Statistik P
No Variabel Sample (0)  Mean (M)  (O/STDEV) Value
1 Komunikasi, Kepuasan Kerja 0,351 0,363 4,570 0,000
2 Komunikasi, Work-Life Balance 0,495 0,494 7,646 0,000
3 Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja 0,178 0,176 2,920 0,004
4 Lingkungan Kerja, Work-Life Balance 0,213 0,213 3,106 0,002
5 Work-Life Balance, Kepuasan Kerja 0,321 0,315 5,259 0,000

Sumber: Smart PLS, 2026
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Berdasarkan Tabel 8, seluruh hubungan antar variabel menunjukkan hasil yang signifikan dengan

nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,178. Variabel komunikasi juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,351. Selanjutnya
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance dengan nilai koefisien
sebesar 0,213, serta komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance dengan
nilai koefisien sebesar 0,495. Selain itu, work-life balance juga terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,321.

Uji mediasi dilakukan untuk mengetahui peran variabel work-life balance dalam memediasi
pengaruh lingkungan kerja dan komunikasi terhadap kepuasan kerja. Pengujian ini dilakukan dengan
melihat nilai pengaruh tidak langsung (indirect effect), nilai t-statistic, dan p-value menggunakan
metode bootstrapping pada SEM-PLS. Adapun hasil uji mediasi tertera pada Tabel 9.

Tabel 9.
Uji Mediasi
. Original Sample Standard . . P- Jenis

Hubungan Variabel Sample Mean Deviation T-Statistics Values Mediasi
Komunikasi, 0,159 0,155 0,036 4470 0000 Mediasi
Kepuasan Kerja Parsial
Lingkungan Kerja, 0,068 0,068 0,026 2,597 0010 Mediasi
Kepuasan Kerja Parsial

Sumber: Smart PLS, 2026

Berdasarkan Tabel 9, variabel komunikasi memiliki pengaruh tidak langsung sebesar 0,159
terhadap kepuasan kerja dengan nilai ¢-statistic 4,470 dan p-value 0,000, yang menunjukkan pengaruh
signifikan. Sementara itu, variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh tidak langsung sebesar 0,068
dengan nilai ¢-statistic 2,597 dan p-value 0,010, yang juga menunjukkan pengaruh signifikan. Hasil ini
menunjukkan bahwa work-life balance berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara
komunikasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, dengan jenis mediasi yang terjadi adalah
mediasi parsial.

Uji total efek dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh keseluruhan antarvariabel
penelitian, baik pengaruh langsung maupun tidak langsung melalui variabel mediasi work-life balance.
Pengujian ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai kekuatan
hubungan antarvariabel dalam model penelitian. Adapun hasil uji total efek dapat dilihat pada Tabel 10.

Tabel 10.
Uji Total Efek
. Original Sample Standard . . P-
Hubungan Variabel Sati ple Meclz) " Deviation T-Statistics Values
Komunikasi, Kepuasan Kerja 0,510 0,518 0,069 7,361 0,000
Komunikasi, Work-Life Balance 0,495 0,494 0,065 7,646 0,000
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja 0,246 0,244 0,065 3,766 0,000
Lingkungan Kerja, Work-Life Balance 0,213 0,213 0,069 3,106 0,002
Work-Life Balance, Kepuasan Kerja 0,321 0,315 0,061 5,259 0,000

Sumber: Smart PLS, 2026

Berdasarkan Tabel 10, seluruh hubungan antar variabel menunjukkan pengaruh positif dan
signifikan, yang ditunjukkan oleh nilai ¢-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Variabel komunikasi
memiliki pengaruh total sebesar 0,510 terhadap kepuasan kerja, sedangkan lingkungan kerja memiliki
pengaruh total sebesar 0,246 terhadap kepuasan kerja. Selain itu komunikasi dan lingkungan kerja juga
berpengaruh signifikan terhadap work-life balance, serta work-life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,321. Hasil ini menunjukkan bahwa

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Komunikasi terhadap Kepuasan Kerja dengan Work-Life Balance sebagai
Mediasi,
Nyoman Kajeng Dharma Yasa, Trianasari & Ni Made Ary Widiastini



12 e-ISSN: 2337-3067

hubungan antar variabel dalam model penelitian memiliki kekuatan yang baik, baik secara langsung
maupun melalui variabel mediasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai non medis di RSUD Kabupaten Buleleng. Temuan ini
mengindikasikan bahwa lingkungan kerja tidak hanya berfungsi sebagai tempat berlangsungnya
aktivitas kerja, tetapi juga sebagai ruang sosial dan psikologis yang membentuk pengalaman kerja
pegawai (Putriani & Pareke, 2025).

. Kondisi fisik seperti pencahayaan, kebersihan, dan fasilitas kerja memberikan dukungan
instrumental dalam menyelesaikan tugas, sedangkan aspek non fisik seperti hubungan kerja yang
harmonis dan dukungan atasan menciptakan rasa aman serta kenyamanan emosional. Dalam konteks
organisasi sektor publik, lingkungan kerja yang kondusif memiliki nilai strategis karena mampu menjadi
substitusi atas keterbatasan insentif finansial. Hal ini sejalan dengan konsep kepuasan kerja yang
dikemukakan oleh Robbins & Judge, di mana kepuasan kerja merupakan respons emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan. Dengan demikian, lingkungan kerja yang baik akan membentuk persepsi
positif terhadap pekerjaan dan meningkatkan kepuasan kerja pegawai.

Temuan ini dapat dijelaskan melalui Discrepancy Theory dan Equity Theory yang menempatkan
persepsi individu sebagai kunci dalam pembentukan kepuasan kerja. Discrepancy Theory menjelaskan
bahwa kepuasan kerja muncul ketika terdapat kesesuaian antara harapan pegawai dengan kondisi aktual
yang dirasakan, sehingga semakin kecil kesenjangan yang terjadi, maka semakin tinggi tingkat
kepuasan. Sementara itu, Equity Theory menckankan bahwa pegawai akan mengevaluasi keadilan
berdasarkan perbandingan antara kontribusi yang diberikan dan imbalan yang diterima, baik dalam
bentuk material maupun non material. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan suportif dipersepsikan
sebagai bentuk keadilan organisasi yang mampu meningkatkan kepuasan kerja. Temuan ini konsisten
dengan penelitian Hidayat & Utomo (2024) serta Meilandani & Heryanda (2025) yang menunjukkan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, serta didukung oleh
Jama & Heryanda (2025) yang menegaskan pentingnya fasilitas kerja yang memadai dalam
menciptakan kenyamanan kerja.

Selain lingkungan kerja, komunikasi organisasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Namun secara lebih mendalam, komunikasi tidak hanya berfungsi sebagai alat
penyampaian informasi, melainkan sebagai mekanisme pembentukan makna (sense-making) dalam
organisasi. Komunikasi yang jelas, terbuka, dan dua arah memungkinkan pegawai memahami peran,
tanggung jawab, serta ekspektasi organisasi secara lebih terstruktur. Dalam lingkungan kerja yang
kompleks seperti rumah sakit, kejelasan komunikasi menjadi faktor krusial untuk mengurangi
ambiguitas peran dan konflik kerja. Selain itu, komunikasi yang partisipatif juga memberikan ruang bagi
pegawai untuk menyampaikan pendapat dan kebutuhan, sehingga meningkatkan rasa dihargai dan
keterlibatan dalam organisasi. Hal ini sejalan dengan Discrepancy Theory, di mana komunikasi yang
efektif mampu memperkecil kesenjangan antara harapan dan realitas kerja. Temuan ini diperkuat oleh
Saraswati et al. (2024), Supadmi et al. (2025), Pradnyani & Putra (2023), Dharmawangsa dan
Suarmanayasa (2025), serta Pirrotta et al. (2025) yang menegaskan bahwa komunikasi yang efektif
berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja melalui peningkatan koordinasi, kejelasan
informasi, dan dukungan psikologis.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan komunikasi berpengaruh positif
terhadap work-life balance. Hal ini menegaskan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi tidak semata-mata bergantung pada kemampuan individu, tetapi sangat dipengaruhi
oleh kondisi organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif memungkinkan pegawai mengelola energi dan
waktu kerja secara lebih efisien, sedangkan komunikasi yang efektif membantu kejelasan pembagian
tugas dan prioritas kerja. Dalam perspektif Work Family Border Theory, organisasi berperan sebagai
pembentuk batas (boundary shaper) yang menentukan bagaimana individu mengelola peran kerja dan
kehidupan pribadi. Ketika organisasi mampu menciptakan batas yang jelas dan fleksibel, maka konflik
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peran dapat diminimalkan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Rukmana dan Winarno (2023), Fitriani
et al. (2025), Yu et al. (2022), Awaludin et al. (2025), Hartati et al. (2024), dan Widowati et al. (2023)
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan komunikasi yang baik berkontribusi terhadap
terciptanya work-life balance yang optimal.

Work-life balance sendiri terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
yang menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan menjadi faktor penting dalam membentuk sikap

kerja pegawai. Pegawai yang mampu menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi cenderung memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil, tingkat stres yang lebih rendah, serta
keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Dalam perspektif psikologi organisasi, work-life balance berfungsi
sebagai mekanisme protektif (buffer) yang melindungi individu dari tekanan kerja yang berlebihan.
Selain itu, work-life balance juga mencerminkan adanya dukungan organisasi terhadap kesejahteraan
pegawai, yang memperkuat persepsi keadilan sebagaimana dijelaskan dalam Equity Theory. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Suariyanti & Satrya (2023), Nurhasan & Sinambela (2025), Khoiro & Frianto
(2024), Andana dan Mayasari (2025), serta Yogiana dan Riana (2023) yang menegaskan bahwa work-
life balance memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kesejahteraan pegawai.

Peran work-life balance sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara lingkungan kerja dan
kepuasan kerja menunjukkan adanya mekanisme tidak langsung yang bersifat psikologis. Lingkungan
kerja yang baik tidak secara otomatis meningkatkan kepuasan kerja, tetapi terlebih dahulu menciptakan
kondisi yang memungkinkan pegawai mencapai keseimbangan hidup. Dalam kerangka Discrepancy
Theory, work-life balance membantu memperkecil kesenjangan antara tuntutan pekerjaan dan
kemampuan individu dalam mengelolanya. Dengan demikian, lingkungan kerja yang mendukung akan
lebih efektif meningkatkan kepuasan kerja apabila diikuti dengan terciptanya keseimbangan kehidupan
kerja dan pribadi. Temuan ini didukung oleh penelitian Rianty & Darma (2025), Izharuddin (2024),
Hasyim & Bakri (2024), Mahadiva dan Riana (2023), serta Putri & Suci (2025) yang menegaskan bahwa
integrasi antara lingkungan kerja dan work-life balance merupakan strategi penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja pegawai.

Work-life balance terbukti memediasi pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja, yang
menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif tidak hanya berdampak langsung, tetapi juga melalui
pengelolaan keseimbangan hidup pegawai. Komunikasi yang jelas dan terbuka membantu pegawai
mengatur prioritas kerja, mengurangi ketidakpastian, serta menciptakan struktur kerja yang lebih
terencana. Dalam perspektif Discrepancy Theory, kondisi ini memperkecil kesenjangan antara
ekspektasi dan realitas kerja, sehingga meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, komunikasi yang
partisipatif juga memberikan ruang bagi pegawai untuk menyampaikan kebutuhan personal, sehingga
organisasi dapat memberikan dukungan yang relevan dalam menjaga work-life balance. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Tias & Atidira (2025), Dewi & Dewi (2024), Hendrik & Utami (2025), serta
Putri et al. (2025) yang menegaskan bahwa komunikasi dan work-life balance secara simultan berperan
dalam meningkatkan kepuasan kerja secara berkelanjutan.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai non medis di RSUD Kabupaten Buleleng. Selain itu
lingkungan kerja dan komunikasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance.
Selanjutnya work-life balance terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
uji mediasi menunjukkan bahwa work-life balance berperan sebagai mediasi parsial dalam hubungan
antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja serta antara komunikasi dan kepuasan kerja. Temuan ini
mengindikasikan bahwa peningkatan lingkungan kerja dan komunikasi tidak hanya secara langsung
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meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan work-life balance
pegawai.

Berdasarkan hasil tersebut, disarankan agar RSUD Kabupaten Buleleng meningkatkan kualitas
komunikasi organisasi yang efektif, cepat, dan transparan, serta tetap memperhatikan lingkungan kerja
baik secara fisik maupun nonfisik. Selain itu, organisasi perlu mendukung terciptanya work-life balance
melalui kebijakan dan suasana kerja yang kondusif. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk
mengembangkan model penelitian dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi
kepuasan kerja, seperti kepemimpinan, kompensasi, budaya organisasi, dan beban kerja. Selain itu,
penelitian dapat dilakukan pada objek yang berbeda agar diperoleh hasil yang lebih luas dan dapat
digunakan sebagai bahan perbandingan dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan
kerja pegawai.
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