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ARTICLEINFO ABSTRAK

The Influence of Neuroleadership and Work-Life Balance on Nurse
Performance at Imelda Pekerja Indonesia General Hospital Medan.
Undergraduate Thesis, 2026.A hospital is a healthcare institution that
provides comprehensive individual health services, including inpatient,
outpatient, and emergency care. Good hospital performance is reflected
in the quality of healthcare services delivered to patients. The research
problem in this study is defined as follows: Do neuroleadership and
Keywords:  work-life balance partially and simultaneously influence nurse
Neuroleadership; performance at Im_elda Peke_rja Ind_onesia General Hosp_ital
Nurse Performance: Meda_n?Daf[a coIIe_ctlon for thls_ thesis was co_nducted using
Work-Life Balance. questionnaires, while data analysis employed multiple regression
analysis, validity and reliability tests, classical assumption tests, t-test,
F-test, and the coefficient of determination.Based on the research
results, it can be concluded that: Neuroleadership has a positive and
significant influence on nurse performance at Imelda Pekerja Indonesia
General Hospital Medan, indicated by a significance value of 0.000 (<
0.05). Work-life balance does not have a significant influence on nurse
performance at Imelda Pekerja Indonesia General Hospital Medan,
indicated by a significance value of 0.583 (> 0.05). Simultaneously,
neuroleadership and work-life balance exert a positive and significant
influence on nurse performance at Imelda Pekerja Indonesia General
Hospital Medan, demonstrated by a positive F-count value of 62.459
with a significance level of 0.000 (< 0.05).
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1. PENDAHULUAN
Kinerja perawat dalam memberikan pelayanan kesehatan khususnya perawat pelaksana dapat
dipengaruhi oleh kemampuan yang dilakukan oleh seorang pemimpin. Pemimpin keperawatan yang
berkualitas sangat ditentukan oleh teori-teori kepemimpinan, ciri-ciri kepemimpinan, gaya
kepeminpinan dan ketrampilan kepemimpinan keperawatan yang harus dimiliki perawat (Zaidin Ali,
2010). Kepemimpinan yang baik dapat membantu kinerja perawat pelaksana, karena menciptakan
disiplin dan tingkat motivasi kerja yang luar biasa bagi perawat pelaksana untuk memberikan
kemampuan terbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya.
Kinerja karyawan menunjukkan kemampuan yang wajib dikuasi oleh setiap karyawan
supaya dapat mengemban tugas serta tanggung jawab yang dibebankan oleh perusahaan
(Turangan, S. E., Tatimu, V., & Mukuan, D. D, 2022). Kinerja yaitu sebuah hasil kerja yang baik dari
segi kualitas maupun kuantitas, yang diperoleh karyawan dalam menjalankan tugas sesuai dengan
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perusahaan. Manajer harus menjaga dan merawat perawat dengan serius, jika tidak moral, loyalitas,
sikap dan disiplin perawat akan menurun. Namun tidak semua perawat akan keluar dari perusahaan,
setidaknya masih banyak perawat yang bekerja di perusahaan tersebut. Dari pengertian yang telah
dikemukakan. tanggung jawab yang diembannya (Muhammad & Muchlis, 2023). Kinerja karyawan
ini memiliki dampak langsung terhadap kegiatan di suatu perusahaan. Kinerja tersebut dapat
mempengaruhi produktivitas dan probabilitas perusahaan. Apabila kinerja karyawan yang tinggi
dapat dipertahankan, maka produktivitas perusahaan akan terus mengalami peningkatan
(Damayanti, A., Hayati, K., & Mardiana, N, 2022).

Kinerja karyawan dalam suatu organisasi memiliki keterikatan yang erat dengan pencapaian
tujuan perusahaan serta pemenuhan harapan para pemangku kepentingan. Oleh sebab itu,
keberlangsungan dan keberhasilan organisasi sangat bergantung pada tingkat kinerja yang
ditunjukkan oleh karyawannya (Bale and Pilay, 2021). Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah neuroleadership. Neuroleadership adalah pendekatan dalam kepemimpinan yang
mengintegrasikan prinsip-prinsip neurosains dengan teori-teori kepemimpinan. Pendekatan ini
bertujuan memahami bagaimana fungsi otak mempengaruhi proses pengambilan keputusan,
pengelolaan emosi, pembentukan hubungan sosial, serta pemecahan masalah dalam konteks
kepemimpinan. Dengan memanfaatkan temuan-temuan ilmiah terkait cara Kkerja otak,
neuroleadership bertujuan meningkatkan efektivitas pemimpin dalam berinteraksi dengan tim,
sekaligus pengambilan keputusan yang lebih rasional dan bijaksana. (Pohan, 2026).

Faktor lainnya selain neuroleadership yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah
work life balance. Usaha untuk meningkatkan hasil kinerja dengan cara memperhatikan
permasalahan mengenai keseimbangan kehidupan kerja perawat. Peran yang dijalani dalam
kehidupan pribadi dan profesional dapat saling mempengaruhi, baik secara negatif maupun positif.
Interference atau gangguan dapat muncul ketika tuntutan dari satu peran mengganggu yang lainnya,
sedangkan enhancement atau peningkatan terjadi ketika pengalaman positif dari satu peran dapat
memperkaya dan mendukung peran lainnya. Oleh karena itu, mengelola work life balance dengan
baik menjadi kunci untuk meningkatkan kualitas hidup dan produktivitas secara keseluruhan.

Berdasarkan penelitian ini dapat diketahui pada Divisi Manajemen dan Administrasi dengan
jumlah karyawan dan perawat 33 orang ternyata yang menunjukkan kinerja yang baik sekali ada
sebanyak 1 orang, kinerja yang baik sebanyak 21 orang serta kinerja yang cukup sebanyak 11 orang.
Hal ini menunjukkan bahwa pada Divisi Manajemen dan Administrasi mayoritas kinerja yang baik
lebih banyak dibandingkan dengan yang cukup. Namun demikian pimpinan juga mempunyai
harapan kalau kinerja seluruhnya itu baik dan baik sekali. Pada Divisi Pelayanan Medis dengan
jumlah karyawan dan perawat 57 orang ternyata yang menunjukkan kinerja yang baik sekali ada
sebanyak 6 orang, kinerja yang baik sebanyak 30 orang serta kinerja yang cukup sebanyak 21 orang.
Hal ini menunjukkan bahwa pada Divisi Pelayanan Medis mayoritas kinerja yang baik lebih banyak
dibandingkan dengan yang cukup. Namun demikian pimpinan juga mempunyai harapan kalau
kinerja seluruhnya itu baik dan baik sekali. Pada Divisi Penunjang Medis dengan jumlah karyawan
dan perawat 31 orang ternyata yang menunjukkan kinerja yang baik sekali ada sebanyak 7 orang,
kinerja yang baik sebanyak 15 orang serta kinerja yang cukup sebanyak 9 orang. Hal ini
menunjukkan bahwa pada Divisi Penunjang Medis mayoritas kinerja yang baik lebih banyak
dibandingkan dengan yang cukup. Namun demikian pimpinan juga mempunyai harapan kalau
kinerja seluruhnya itu baik dan baik sekali. Pada Divisi Penunjang Non-Medis dengan jumlah
karyawan dan perawat 50 orang ternyata yang menunjukkan kinerja yang baik sekali ada sebanyak
9 orang, kinerja yang baik sebanyak 27 orang serta kinerja yang cukup sebanyak 12 orang dan
kinerja yang buruk sebanyak 2 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pada Divisi Penunjang Non-Medis
mayoritas kinerja yang baik lebih banyak dibandingkan dengan yang cukup. Namun demikian
pimpinan juga mempunyai harapan kalau kinerja seluruhnya itu baik dan baik sekali.

Pada Divisi Kelompok Jabatan Fungsional dengan jumlah karyawan dan perawat 141 orang
ternyata yang menunjukkan kinerja yang baik sekali ada sebanyak 27 orang, kinerja yang baik
sebanyak 72 orang serta kinerja yang cukup sebanyak 39 orang dan kinerja yang buruk sebanyak 3
orang. Hal ini menunjukkan bahwa pada Divisi Kelompok Jabatan Fungsional mayoritas kinerja yang
baik lebih banyak dibandingkan dengan yang cukup. Namun demikian pimpinan mempunyai
harapan kalau kinerja seluruhnya itu baik dan baik sekali. Secara keseluruhan dapat diketahui bahwa
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kinerja perawat mayoritas menunjukkan kinerja yang baik, namun kinerja yang cukup juga masih
mempunyai jumlah yang banyak bahkan masih ada juga nilai kinerja yang buruk, sehingga belum
menunjukkan kinerja yang memuaskan. Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, kinerja perawat
pada Rumah Sakit Umum Imelda Pekerja Indonesia Medan masih belum sesuai dengan harapan
atau belum maksimal.

Berdasarkan latar belakang yang ada di atas, penulis tertarik melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Neuroleadership dan Work Life Balance Terhadap Kinerja Perawat Pada Rumah
Sakit Umum Imelda Pekerja Indonesia Medan.”

2. METODE

Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Metode kuantitatif
merupakan metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis
data bersifat kuantitatif statistik guna menggambarkan dan menguiji hipotesis yang telah ditetapkan
Sugiyono (2021).

Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah yaitu karyawan atau perawat pada Rumah Sakit Umum Imelda
Pekerja Indonesia Medan yang berjumlah sebanyak 312 orang

Sampel

Menurut Sugiyono (2022:71) “sampel adalah bagian dari populasi dan biasa mewakili keseluruhan
populasi.” Berdasarkan perhitungan jumlah sampel yang di dapat 76 responden. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah dengan cara Purpossive sampling. Purpossive
sampling adalah teknik pengambilan sampel dengan menentukan kriteria-kriteria tertentu (Alfifto
2024). Adapun kriteria yang digunakan untuk pemilihan sampel adalah sebagai berikut : Perawat
yang sudah menjadi karyawan tetap dan Perawat yang sudah bekerja lebih dari 1 tahun.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Uji Asumsi Klasik
a). Uji Normalitas.

Tabel 1. Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 76
Normal Mean 0,0000000
Parameters®®  Std. 3.08413972
Deviation
Most Extreme Absolute 0,091
Differences Positive 0,053
Negative -0,076
Test Statistic 0,082
Asymp. Sig. (2-tailed) .157¢d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pada tabel di atas menunjukkan bahwa hasil data ujinormalitas tersebut
terdistribusi secara normal, karena pada tabel di atas menunjukkan nilai signifikan 0,157 yang artinya
lebih besar dari 0,05 sehingga model terdistribusi secara normal.
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b). Uji Multikolineritas

Tabel 2. Uji Multikolineritas

Coefficients?

95%
Unstandardized Standardized Confidence Collinearity
Coefficients  Coefficients Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero-
Model B Error Beta T Sig. Bound Bound order Partial Part Tolerance  VIF
1 (Constant) 9.850 2.075 4.747 .000 5.715 13.986
Neuroleadership .502 119 .709 4.218 .000 .265 .740 .793 .443 .300 .179 5.597
Work Life
Balance .077 .140 .093 6.552 .583 .201 .355 .736 .064 .039 .179 5.597

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat

Berdasarkan hasil tabel di atas dapat diketahui bahwa semua nilai varince inflation factor (VIF)
variabel bebas di bawah 10,00 dan nilai tolerance diatas 0,10 maka dapat ditarik sebuah kesimpulan
bahwa model regresi tidak terjadi multikoliniearitas.

¢) Uji Heterokedastisitas

Scatterplot

Dependent Wariable: Kinerja Perawat
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Gambar 1. Uji Heterokedastisitas Scatter Plot
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan Gambar diketahui bahwa tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan
di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka berdasarkan metode grafiktidak terjadi heteroskedastisitas
pada model regresi layak dipakai.
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2. Analasisi Regresi Linear Berganda

Tabel 3. Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

95%
Unstandardized Standardized Confidence Collinearity
Coefficients  Coefficients Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero-
Model B Error Beta T Sig. Bound Bound order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 9.850 2.075 4.747 .000 5.715 13.986
Neuroleadership  .502  .119 .709 4,218 .000 .265 .740 .793 .443.300 .179 5.597
Work Life 077 140 093 6,552 583 201 .355 .736 .064.039 179 5.597
Balance

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat

Berdasarkan hasil uji regresi pada tabel 5 diatas dapat dibuat sebuah persamaan sebagai berikut:

(Y) = 9,850 + 0,502(X1) +0,077(X>)

Keterangan:

Diketahui nilai konstanta adalah 9,850 nilai tersebut dapat diartikan apabila Neuroleadership (X1)
dan variabel Work Life Balance (X2) berpengaruh terhadap variabel dependen (Kinerja Perawat)
maka nilai variabel dependen kinerja perawat adalah 9,850. Diketahui nilai koefisien regresi dari
Neuroleadership adalah 0,502. Nilai tersebut dapat diartikan ketika Neuroleadership naik sebesar 1
satuan, maka Kinerja Perawat meningkat sebesar 0,502. Diketahui nilai koefisien regresi dari Work
Life Balance adalah 0,077. Nilai tersebut dapat diartikan ketika Work Life Balance naik sebesar 1
satuan, maka Kinerja Perawat meningkat sebesar 0,077.

3. Uji Hipotesis
a) Uji Parsial (Uji t)

Tabel 4. Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?

95%
Unstandardized Standardized Confidence Collinearity
Coefficients  Coefficients Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero-

Model B Error Beta T Sig. Bound Bound order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 9.850 2.075 4.747 .000 5.715 13.986

Neuroleadership  .502 119 .709 4.218 .000 .265 .740 .793 .443 .300 .179 5.597

Work Life .077 140 .093 6.552 .583 .201 .355 .736 .064 .039 .179 5.597

Balance

a. Dependent Variable: Kinerja Perawat
Sumber: Data Diolah (2026)

1. Variabel Neuroleadership berpengaruh positif ditunjukkan pada nilai signifikan 0,000 < dari 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan Neuroleadership maka Kinerja Perawat
akan semakin meningkat.

2. Variabel Work Life Balance tidak berpengaruh terhadap Kinerja Perawat yang ditunjukkan pada
nilai signifikan 0,583 > dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa tingkat work life balance yang
tinggi belum tentu mampu meningkatkan kinerja perawat secara optimal.

3. Variabel yang paling berpengaruh secara dominan di dalam penelitian ini adalah variabel
Neuroleadership dengan nilai signifikan 0,000 < dari 0,05. Hal ini berarti variabel
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Neuroleadership memiliki dampak atau kontribusi paling besar dan kuat dalam mempengaruhi
kinerja perawat dibandingkan dengan work life balance dalam penelitian ini.

b) Uji Simultan (Uji F)

Tabel 5. Uji Simultan (Uji F)

ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 474.101 2 237.050 62.459 .0002
Residual 277.057 73 3.795
Total 751.158 75

a. Predictors: (Constant), Work Life Balance, Neuroleadership
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F) mengungkapkan bahwa nilai F-hitung adalah 62,459 dengan
tingkat signifikansi 0,000. Sedangkan F-tabel pada tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05) adalah 3,12.
Oleh karena itu pada kedua perhitungan yaitu F-hitung > F-tabel dan tingkat signifikansinya (0,000
< 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh variabel bebas (Neuroleadership dan Work Life Balance)
secara serempak adalah signifikan terhadap kinerja perawat.

¢) Koefisien Determinasi (R Square)

Tabel 6. Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Change Statistics
Adjusted Error of R
R R the  Square F Sig. F Durbin-
Model R Square Square Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 7942 631 .621 1.94815 .631 62459 2 73 .000 1.687

a. Predictors: (Constant), Work Life Balance, Neuroleadership
b. Dependent Variable: Kinerja Perawat
Sumber: Data Diolah (2026)

Berdasarkan hasil pengujian Koefisien Determinasi yang dapat dilihat pada tabel diatas dapat
diketahui bahwa nilai Adjusted R Square 0.621 berarti 62,1 % kinerja perawat dapat dijelaskan oleh
Neuroleadership dan Work Life Balance. Sedangkan sisanya 37,9 % dapat dijelaskan oleh faktor-
faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti budaya organisasi, prestasi kerja,
kompensasi, pelatihan karyawan dan lainnya.

4. KESIMPULAN

Neuroleadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit
Umum Imelda Pekerja Indonesia Medan. mean tertinggi dalam neuroleadership ada di indikator
relatedness dan mean terendah ada di indikator fairness. Work life balance tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Umum Imelda Pekerja Irndonesia
Medan hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan yang berarti Ho diterima dan H2 ditolak artinya Work
Life Balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Umum
Imelda Pekerja Indonesia Medan. Hal ini mengindikasikan bahwa tingkat work life balance yang
tinggi ternyata belum mampu meningkatkan kinerja perawat secara optimal. Neuroleadership dan
Work Life Balance secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat pada Rumah
Sakit Umum Imelda Pekerja Indonesia Medan. Meskipun secara parsial Work Life Balance tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja perawat, secara bersama-sama Neuroleadership dan work
life balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja perawat. Signifikan terhadap kinerja
perawat.
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