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PRAKATA

Puji syukur ke hadirat Allah SWT atas segala limpahan rahmat dan
karunia-Nya. Dengan izin dan pertolongan-Nya, buku berjudul “Kinerja
Pekerja Wanita: Peran Fasilitas dan Work Life Balance” ini akhirnya dapat
diselesaikan.

Buku ini lahir dari keprihatinan sekaligus kekaguman terhadap kiprah
perempuan di dunia kerja modern. Di tengah tuntutan profesional yang
tinggi, banyak pekerja wanita tetap mampu menjaga semangat, tanggung
jawab, dan dedikasi mereka—bahkan saat harus menyeimbangkan
antara peran di tempat kerja dan di rumah. Fenomena ini menunjukkan
bahwa keseimbangan hidup dan dukungan lingkungan kerja yang baik
bukan sekadar isu personal, tetapi merupakan kebutuhan mendasar bagi
keberlanjutan kinerja dan kesejahteraan bersama.

Melalui buku ini, penulis berupaya mengajak pembaca memahami
lebih dalam bagaimana fasilitas yang memadai, kebijakan yang berpihak,
serta kepemimpinan yang suportif dapat menciptakan ruang kerja yang
ramah bagi wanita. Di sisi lain, konsep work life balance menjadi refleksi
penting bagi setiap individu untuk terus menata prioritas dan menjaga
kesehatan mental di tengah arus kerja yang semakin kompetitif.

Harapannya, buku ini dapat menjadi inspirasi sekaligus referensi bagi
berbagai kalangan — mulai dari praktisi, pengambil kebijakan, hingga
pembaca umum — dalam membangun kesadaran bahwa kinerja yang



baik tidak hanya ditentukan oleh kemampuan profesional, tetapi juga oleh
keseimbangan dan kualitas hidup yang terjaga.

Ucapan terima kasih penulis sampaikan kepada semua pihak yang
telah memberikan dukungan, dorongan, dan semangat dalam proses
penyusunan buku ini. Semoga kehadiran buku ini dapat memberikan
manfaat, membuka ruang diskusi baru, dan menginspirasi langkah nyata
dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih adil dan manusiawi bagi
pekerja wanita.

Penulis
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Hampir pada semua segmen, perempuan selalu menarik untuk dibahas,
karena ia adalah makhluk unik yang mendapat perhatian khusus dari
berbagai peran yang dilakoninya, baik karena ia sebagai perempuan,
istri bagi suaminya, ibu bagi anak- anakya maupun ia sebagai anggota
masyarakat. Perempuan merupakan sebuah potensi yang harus
diberdayakan, khususnya dalam persaingan global yang semakin menguat
dan ketat ini. Program peningkatan produktivitas perempuan menjadi
sangat penting dalam menjawab berbagai tantangan sekaligus sebagai
upaya memanfaatkan peluang di masa yang akan datang. Dalam menyikapi
hal ini maka perempuan perlu disadarkan akan hak-hak mereka serta tugas
dan tanggung jawabnya dalam mengarungi kehidupan.

Perempuan dalam sejarah dan literatur seringkali tidak diberikan
peran yang signifikan. Rekonstruksi peran perempuan membantu
menggambarkan peran mereka yang sebenarnya dalam berbagai aspek
kehidupan, seperti politik, sosial, dan budaya. Realitas saat ini menunjukkan



bahwa Perempuan dijadikan objek esploitasi dalam segala aspek meliputi
aspek politik, psikologis, ekonomi dan sebagaiya (Suhendra, 2018).

Rekonstruksi peran perempuan membantu menunjukkan bahwa
perempuan memiliki peran penting dalam pembangunan manusia. Mereka
berkontribusi dalam berbagai aspek kehidupan, seperti pendidikan,
kesehatan, dan ekonomi, dan memiliki hak untuk berpartisipasi dalam
proses Pembangunan.

Upaya untuk memberdayakan perempuan merupakan upaya yang
berkelanjutan sesuai dengan dinamika perubahan sosial, budaya ataupun
ekonomi yang berlangsung secara cepat dalam era global ini. Maka dalam
merealisasikan upaya tersebut, pemerintah mempunyai komitmen yang
sungguh-sungguh untuk merealisasikan kesetaraan gender (gender
equality) dengan terciptanya kesamaan kondisi bagi perempuan dan laki-
laki memperoleh kesempatan dan hak-haknya sebagai manusia. Tujuannya
agar mampu berperan dan berpartisipasi dalam kegiatan pendidikan,
ekonomi, politik, sosial budaya, pertahanan keamanan serta mendapatkan
perlakuan yang sama dalam menikmati pembangunan (Prantiasih, 2014).

Klinik Pertamina IHC adalah salah satu unit usaha PT Pertamina Bina
Medika IHC ikut serta mensukseskan program kepengurusan komunitas
keberagaman dan inklusi Wanita Pertamina Tangguh Inspiratif Wibawa dan
Integritas (PERTIWI) PT Pertamina Bina Medika IHC sesuai dengan Surat
Perintah Direktur Utama PT Pertamina Bina Medika IHC no Sprint- 255/
A00000/2024-S0 tanggal 30 Mei 2024 tentang Kepengurusan Komunitas
Keberagaman dan Inklusi Wanita Pertamina Tangguh Inspiratif Wibawa
dan Integritas (PERTIWI) PT Pertamina Bina Medika IHC.

Untuk mensukseskan program pemberdayaan perempuan dan
pengembangan komunitas yang sejalan dengan tujuan sosial dan tanggung
jawab perusahaan perlu dibentuk suatu wadah untuk anggota kepengurusan
komunitas PERTIWI KLINIK PERTAMINA THC untuk meningkatkan
keberagaman, kesetaraan dan inklusi, khususnya terkait kesetaraan gender
dan pemberdayaan perempuan di lingkungan kerja Klinik Pertamina IHC.
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BAB 2

PERAN FASILITAS

A. Fasilitas

1.

Konsep Fasilitas

Fasiltias merupakan suatu komponen pendukung yang dapat
memudahkan berbagai kegiatan manusia yang sifatnya tidak dapat
dipisahkan dalam kehidupan sehari-hari. Dengan adanya berbagai
bentuk fasilitas akan sangat membantu banyak urusan manusia
dalam menyelesaikan pekerjaanya. Menurut Tjiptono dan Chandra
(2016: 184), “Fasilitas merupakan bentuk fisik atau atmosfir yang
dibentuk oleh eksterior dan interior yang disediakan perusahaan
dalam membangun asa aman dan nyaman pelanggan”

Menurut Zeithmal dan Bitner (2013: 278) yang dialih bahasakan
oleh Andianti mengatakan bahwa, “Fasilitas adalah lingkungan
dimana jasa disampaikan dan dimana perusahaan dan konsumennya
berinteraksi, serta setiap komponen berwujud yang memfasilitasi
kinerja atau komunikasi dari jasa”
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Fasilitas pelayanan kesehatan adalah suatu tempat yang digunakan
untuk menyelenggarakan upaya pelayanan kesehatan baik promotif,
preventif, kuratif maupun rehabilitatif yang dilakukan oleh pemerintah
pusat, pemerintah daerah atau masyarakat (Permenkes, 2019).

Fasilitas kesehatan meliputi berbagai jenis, mulai dari puskesmas,
rumah sakit, klinik, hingga apotek. Pemerintah memiliki peran penting
dalam memastikan bahwa masyarakat dapat mengakses fasilitas
kesehatan yang berkualitas dan terjangkau (Blumenthal et al. 2020).
Oleh karena itu, kebijakan publik yang berkaitan dengan fasilitas
kesehatan sangat penting untuk diperhatikan.

Definisi pelayanan kesehatan yaitu suatu konsep yang dipakai
dalam pemberian layanan kesehatan terhadap masyarakat.
Pelayanan kesehatan juga diartikan sebagai konsep yang diterapkan
untuk memberikan layanan dengan jangka waktu lama dan terus
dilakukan kepada publik dan masyarakat. Menurut pendapat dari
Depkes RI, Pelayanan Kesehatan ialah usaha yang melangsungkan
individu atau berbarengan dalam komposisi untuk menghindari dan
mengembangkan kesehatan, menjaga, serta mengobati penyakit dan
juga mengobati kesehatan setiap masyarakat.

Menurut pendapat dari Prof. Dr. Soekidjo Notoatmojo, pelayanan
kesehatan ialah sebuah bentuk dari pola pelayanan kesehatan yang
tujuan pokoknya adalah pelayanan menghindari dan pengembangkan
kesehatan yang mempunyai tujuan yakni masyarakat.

Menurut pendapat dari (Levey dan Loomba 1973), pelayanan
kesehatan ialah usaha untuk melangsungkan sendiri maupun secara
berbarengan dalam suatu penataan kesehatan untuk menghindari dan
pengembangkan kesehatan serta menjaga dan mengobati penyakit
ditiap masyarakat ataupun rakyat.

Fasilitas pelayanan kesehatan adalah alat dan tempat yang
digunakan untuk menyelenggarakan upaya pelayanan kesehatan
baik promotif, peventif, kuratif, maupun rehabilitatif yang dilakukan
oleh pemerintah, pemerintah daerah, dan masyarakat (Peraturan
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BAB 3

KEBIJAKAN

A. Kebijakan

1.

Pengertian Kebijakan

Kebijakan atau policy berkaitan dengan perencanaan, pengambilan
dan perumusan keputusan, pelaksanaan keputusan, dan evaluasi
terhadap dampak dari pelaksanaan keputusan tersebut terhadap orang-
orang banyak yang menjadi sasaran kebijakan (kelompok target).

Kebijakan merupakan sebuah alat atau instrument untuk mengatur
penduduk dari atas kebawah. Menurut Heinz Eulau dan Kenneth
Prewith (1973), kebijakan adalah keputusan tetap yang dicirikan
konsistensi dan pengulangan tingkah laku dari mereka yang mematuhi
keputusan-keputusan. Dengan cara memberi reward dan sanctions.

Menurut Marzali (2012:20) bahwa kebijakan adalah instrumen
teknis, rasional, dan action-oriented untuk menyelesaikan masalah.
Kebijakan adalah cetak biru bagi tindakan yang mengarah dan
mempengaruhi perilaku orang banyak yang terkena dampak keputusan
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tersebut. Kebijakan sengaja disusun dan dirancang untuk membuat
perilaku orang banyak yang dituju (kelompok target) menjadi terpola
sesuai dengan bunyi dan rumusan kebijakan tersebut.

Kebijakan adalah aturan tertulis yang merupakan keputusan
formal orqanisasi, yang bersifat mengikat, yang mengatur perilaku
dengan tujuan untuk menciptakan tata nilai baru dalam masyarakat.
Kebijakan akan menjadi rujukan utama para anggota organisasi atau
anggota masyarakat dalam berperilaku, Kebijakan pada umumnya
bersifat problem solving dan proaktif. Berbeda dengan Hukum (Law)
dan Peraturan (Regulation), kebijakan lebih bersifat adaptif dan
intepratatif, meskipun kebijakan juga mengatur-apa yang boleh, dan
apa yang tidak boleh” Kebijakan juga diharapkan dapat bersifat umum
tetapi tanpa menghilangkan ciri lokal yang spesifik. Kebijakan harus
memberi peluang diintepretasikan sesuai kondisi spesifik yang ada.

Masih banyak kesalahan pemahaman maupun kesalahan konsepsi
tentang kebijakan. Beberapa orang menyebut policy dalam sebutan
"kebijaksanaan". yang maknanya sangat berbeda dengan kebijakan.
Istilah kebijaksanaan adalah kearifan yang dimiliki oleh seseorang
sedangkan kebijakan adalah aturan tertulis hasil keputusan formal
organisasi. Contoh kebijakan adalah:

Undang-Undang.
Peraturan Pemerintah.
Keputusan Presiden.

a.
b

c.

d. Keputusan Menteri.
e. Peraturan Daerah.

f.  Keputusan Bupati, dan
g

Keputusan Direktur.

Setiap kebijakan yang dicontohkan di sini adalah bersifat menaikat
dan waiib dilaksanakan oleh obyek kebijakan. Contoh di atas juga
memberi pengetahuan pada kita semua bahwa Nang lingkup kebijakan
dapat bersifat makro, meso, dan mikro.

Kinerja Pekerja Wanita



BAB 4

DUKUNGAN PIMPINAN

A. Konsep Dan Dasar Filosofi Kepemimpinan

1.

Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan menurut Badeni (2014) adalah kemampuan, proses
atau seni untuk mempengaruhi seseorang atau sekelompok orang agar
mempunyai kemauan untuk mencapai tujuan organisasi. McShane
dan Von Glinow (2010) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah
tentang bagaimana mempengaruhi, memotivasi, dan mengajak orang
lain untk memberikan kontribusi ke arah efektifitas dan keberhasilan
dari tujuan organisasi di mana mereka menjadi anggotanya. Sedangkan
kepemimpinan menurut Robbins dan Judge (2015) adalah kemampuan
pemimpin dalam mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai
satu tujuan atau lebih. Robbins dan Judge juga berpendapat bahwa
kepemimpinan yang baik, efektif dan efisien adalah kepemimpinan
yang mempunyai daya tarik emosional dalam menyampaikan pesan
karena ekspresi dan emosi dari seorang pemimpin dalam berbicara
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adalah elemen penting yang membuat pesan itu diterima dengan

baik atau tidak oleh pengikut atau bawahannya. Ada beberapa teori

kepemimpinan menurut Robbins dan Judge (2015). diantaranya

adalah sebagai berikut:

a.

Teori Sifat

Trait theory of leadership atau teori sifat kepemimpinan adalah
teori kepemimpinan yang mempertimbangkan kualitas dan
karakteristik seseorang yang membedakan pemimpin atau bukan,
perbedaan tersebut bisa bermacam- macam berupa kepribadian,
social, fisik atau intelektual.

Teori Perilaku

Behavioral theory of leadership atau teori perilaku kepemimpinan
adalah teori mengenai bagaimana perilaku seorang pemimpin
dapat mempengaruhi kinerja dari seseorang atau kelompok,
teori ini mencakup beberapa perilaku-perilaku pemimpin seperti
misalnya keramahan, orientasi kepada pekerja, orientasi kepada
produksi ataupun orientasi kepada hasil.

Teori Kontingensi

Contingency theory atau bisa disebut juga sebagai teori
kepemimpinan situasional adalah bagaimana pemimpin bisa
mengubah perilaku kepemimpinannya seusai dengan situasi yang
ada agar kinerja orang atau kelompok yang dipimpinnya menjadi
lebih efektif dan efisien.

Teori Kepemimpinan Karismatik

Charismatic leadership theory atau teori kepemimpinan
karismatik adalah bagaimana pemimpin bisa mempengaruhi
pengikut atau bawahannya dengan karisma nya, para pengikut
atau bawahannya menganggap pemimpin tersebut sebagai
seorang pahlawan, memiliki peran yang penting dan memiliki
kemampuan kepemimpinan yang luar biasa sehingga terinspirasi
dari pemimpin tersebut.

Kinerja Pekerja Wanita



BAB 5

WORK LIFE-BALANCE

A. Work Life-Balance

1.

Pengertian Worklife-Balance

Work-life balance didasarkan pada teori manajemen waktu dan
psikologi kerja. Misalnya, teori Eisenhower Matrix membantu individu
membedakan tugas mendesak dari yang penting. Transisi dari teori
ke praktik sering kali menghadirkan tantangan, sehingga diperlukan
panduan aplikatif yang dapat diterapkan dalam kehidupan sehari-
hari. Sebagai contoh, teknik Pomodoro dapat meningkatkan fokus
selama jam kerja. Work- life balance Theory dari Greenhaus dan
Beutell (1985) mengemukakan bahwa keseimbangan kehidupan
kerja melibatkan tiga dimensi utama, yaitu konflik waktu, tekanan
(strain), dan perilaku. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dapat menyebabkan penurunan produktivitas serta
memengaruhi kesejahteraan individu, yang pada akhirnya berdampak
pada kinerja kerja.
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Keseimbangan kehidupan kerja telah menjadi perhatian penting
dalam studi organisasi modern, terutama dengan meningkatnya
tuntutan di tempat kerja saat ini (Hermanto et al., 2024). Keseimbangan
kehidupan kerja berkaitan dengan sejauh mana seorang karyawan
dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan tanggung jawab
kehidupan; oleh karena itu, faktor ini memengaruhi kinerja karyawan
dan, akibatnya, hasil organisasi (Barasa, 2023; Pradoto et al., 2022; Surya
et al., 2023; Syaifuddin et al., 2022). Keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi telah diusulkan dan dianggap sebagai salah satu
prediktor kinerja karyawan yang paling relevan di Indonesia karena
tekanan budaya sering kali menjadikan keluarga dan kewajiban sosial
sebagai bagian penting dari kehidupan sehari-hari (Isa & Indrayati,
2023; Pradoto dkk., 2022)

Work-life balance adalah suatu konsep yang menjelaskan cara
individu mengelola lingkungan kerja dan keluarga serta batasan
antara keduanya untuk mencapai keseimbangan, menurut teori yang
diungkapkan oleh Clark pada tahun 2000. Gagasan ini menekankan
bahwa pekerjaan dan keluarga merupakan domain yang berbeda
namun saling memengaruhi. Clark menegaskan bahwa work-life
balance bukan hanya sebatas alokasi waktu yang sama untuk pekerjaan
dan peran lainnya, melainkan juga mencakup tingkat kepuasan
terhadap berbagai keterlibatan dalam berbagai peran.

Menururt Lockwood (2003) work-life balance adalah suatu
keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana pekerjaan dan kehidupan
seorang individu adalah sama.

Rincy dan Panchanatham (2010) mengaitkan work-life balance
dengan usaha menjaga keseimbangan dalam menjalani berbagai peran
dalam hidup agar tetap sejalan. Mereka menekankan bahwa work-life
balance menciptakan kondisi di mana konflik yang dihadapi individu
minim, dan pelaksanaan peran di pekerjaan dan keluarga dapat berjalan
secara harmonis. Istilah ini digunakan untuk merujuk pada praktik-

Kinerja Pekerja Wanita



BAB 6

KINERJA PEKERJA WANITA

A. Kinerja

1.

Pengertian Kinerja Karyawan

Seorang karyawan yang melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan serta berhasil secara kualitas maupun
kuantitas disebut juga dengan kinerja. Menurut Siswanto (Sandy,
2015:11) kinerja adalah prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.

Rivai (Sandy, 2015:12) memberikan pengertian bahwa kinerja
adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
disepakati secara bersama.

Prestasi kerja seseorang berdasarkan kuantitas dan kualitas yang
telah disepakati bersama merupakan pengertian kinerja secara umum.
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Untuk memperluas wawasan kita tentang pengertian kinerja, maka

kita akan melihat pengertian kinerja menurut beberapa ahli.

a.

Moceheriono (2010), Beliau berpendapat bahwa upaya dalam
mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral dan etika, sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing individu, baik secara
kualitatif maupun kuantitatif merupakan pengertian dari kinerja
karyawan. Hal ini dinyatakan dalam bukunya yang berjudul
“Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi”.

Prawiro sentono (1999), Pendapat yang sama juga dikemukakan
oleh Prawiro sentono tentang pengertian dari kinerja karyawan.
Mc Cormick & Tiffin (1980), Waktu kerja yang merupakan jumlah
absen, keterlambatan dan lamanya masa kerja serta waktu yang
digunakan dalam menjalankan tugas juga kuantitas, merupakan
pengertian dari kinerja menurut Mc. Cormick dan Tiffin.

Edy Sutrisno (2010), Dalam mencapai tujuan yang sudah dite-
tapkan organisasi maka aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan
kerja sama adalah hasil kerja yang merupakan pengertian kinerja
menurut Edy Sutrisno.

Minner (1990), Menurut Minner bahwa harapan seseorang agar
berperilaku dan berkarya sesuai dengan tugas yang telah diberikan
kepadanya merupakan pengertian kinerja.

Stolovitch and Keeps (1992), Pelaksanaan suatu pekerjaan yang
ditargetkan dan tindakan pencapaian yang diperoleh seseorang
adalah pengertian kinerja menurut Stolovitch dan Keeps.

Paul Hersey and Kenneth Blanchhard, Kemampuan dan motivasi
seseorang dalam menyelesaikan tugasnya, menurut Paul dan
Kenneth adalah pengertian kinerja.

Mangkunegara (2002:22), Seseorang yang menyelesaikan tang-
gung jawabnya dengan hasil kerja yang baik disebut dengan ki-
nerja menurut Mangkunegara.

Donnelly, Gibson and Ivancevich (1994), Beliau mengatakan
bahwa pencapaian tujuan yang telah ditetapkan, merujuk pada

Kinerja Pekerja Wanita
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Dalam Penelitian dengan judul “Analisis Kebutuhan Fasilitas, Kebijakan,
Dukungan Pimpinan, Dan Work-Life Balance Terrhadap Kinerja Pekerja
Wanita, Pada Klinik Pertamina Thc ” menggunakan metode campuran
(mixed method), yaitu gabungan antara pendekatan kuantitatif dan
kualitatif. Pendekatan ini digunakan untuk memperoleh pemahaman
menyeluruh mengenai “Analisis Kebutuhan Fasilitas, Kebijakan, Dukungan
Pimpinan, Dan Work-Life Balance Terrhadap Kinerja Pekerja Wanita, Pada
Klinik Pertamina IHC”.

Creswell & Creswell, (2023) menyatakan bahwa kehadiran metode
campuran sebagai metodologi telah berkembang cukup pesat sekitar
akhir tahun 1980an. Beberapa nama disebutkan Creswell sebagai peneliti
yang berkontribusi dalam mengambangkan metodologi ini, seperti
Bryman, (1988); Greene et al., (1989), Tashakkori & Teddlie, (1998),
Daymon & Hollaway, (2011) hingga Creswell (2007, 2009) sendiri. Dalam
perkembangan selanjutnya, penggunaan istilah metode campuran telah
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menjadi populer di lapangan melalui berbagai tulisan (Bryman, 2006;
Creswell, 2022; Tashakkori & Teddlie, 2010).

Penelitian metode campuran mengumpulkan data kuantitatif dan
kualitatif dan tidak sama dengan istilah penelitian multimetode yang
mengacu pada pengumpulan berbagai sumber data kuantitatif atau
kualitatif dan bukan merupakan penelitian metode campuran. Karakteristik
yang menentukan berikut ini, termasuk pengumpulan kedua bentuk data
tersebut, merupakan inti dari pemahaman dan menjelaskan penelitian

metode campuran.

Bahkan, sebagai suatu metodologi penelitian yang menggabungkan
beberapa metode untuk menjawab pertanyaan penelitian, penelitian
metode campuran melibatkan pengumpulan, analisis, interpretasi dan
melaporkan data kualitatif dan kuantitatif (Bryman, 2012; Creswell, 2015;
Creswell & Plano Clark, 2011).

Maxwell, (2016) dan Enosh et al., (2014) menyebut metode campuran
atau kombinasi menawarkan landasan logis, fleksibilitas metodologis dan
pemahaman mendalam tentang kasus-kasus kecil dengan kedalaman
dan keluasan yang cukup. Bahkan, dari sisi manfaat, metode ini sangat
membantu menggeneralisasi temuan dan implikasi isu yang diteliti ke
seluruh populasi. Dawadi et al., (2021) memisalkan bentuk gabungan
yang dimaksud adalah memudahkan peneliti dalam mengumpulkan
data kuantitatif yang berasal dari sejumlah besar partisipan untuk
menggeneralisasi temuan tersebut ke populasi yang lebih luas. Kemudian,
melalui pendekatan kualitatif, data yang diberikan pemahaman yang lebih
mendalam tentang isu yang sedang diselidiki. Artinya, data kuantitatif
memberikan keluasan pada penelitian dan data kualitatif memberikan
kedalaman pada penelitian. Dalam suatu kasus, penerapan metode ini
juga untuk mempelajari permasalahan kompleks masa kini berbasis
pengumpulan angka yang cukup besar dan pernyataan individu. Beberapa
bidang ilmu pernah menerapkan metode campuran, seperti keperawatan,
psikologi, pendidikan, sosiologi, ilmu perpustakaan dan informasi, sistem
informasi, maupun ilmu politik. Sebagai contoh, penelitian dan laporan
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PEMBAHASAN
(ANALISIS KEBUTUHAN FASILITAS,
KEBIJAKAN, DUKUNGAN PIMPINAN, DAN
WORK-LIFE BALANCE TERRHADAP KINERJA

PEKERJA WANITA, PADA
KLINIK PERTAMINA [HC)

A. Pembahasan Kuntitatif (Analisa SEM-PLS)
1. Analisa Outer Model

Pengujian model pengukuran (outer model) digunakan untuk
menetukan spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan varaibel
manifesnya, pengujian ini meliputi convergent validity, discriminant
validity dan realibilitas.
a. Convergent Validity
Menurut Ghozali (2018:25) suatu korelasi dapat dikatakan
memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai loading
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sebesar > 0,7. Output menunjukan bahwa loading factor
memberikan nilai diatas nilai yang disarankan yaitu sebesar
0,7. Namun pada riset tahap pengembangan skala, loading
0,60 masih dapat diterima. Sehingga indikator-indikator yang
dipergunakan dalam penelitian ini telah memenubhi validitas
konvergen (Convergen Validity). Model strutural dalam penelitian
ini ditampilkan pada gambar berikut ini:

K6

Gambar 1 Outer Model, Pengujian Alghoritma

Tabel 1 Outer Loading
FACILITY_ | Policy_ | Leadership Work | Performance
Support_ Life- of Female
Balance | Workers_
F1 0,852
F2 0,918
F3 0,943
F4 0,868
K1 0,916
K2 0,928
K3 0,912
K4 0,931
K5 0,885
Ke6 0,881

Kinerja Pekerja Wanita
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