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 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kesetaraan 
gender dalam praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) 
terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 
mediasi pada Rumah Sakit Permata Pamulang. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui 
penyebaran kuesioner kepada karyawan rumah sakit. Jumlah 
responden sebanyak 116 orang yang dipilih menggunakan teknik 
purposive sampling. Data dianalisis menggunakan perangkat lunak 
SMART-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesetaraan gender 
dalam praktik MSDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja, serta secara langsung berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Selain itu, kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Analisis mediasi 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial 
hubungan antara kesetaraan gender dalam praktik MSDM dan kinerja 
karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa penerapan prinsip 
kesetaraan gender dalam rekrutmen, pelatihan, kompensasi, promosi, 
dan pengembangan karier tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, 
tetapi juga berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Implikasi 
praktis dari penelitian ini menekankan pentingnya organisasi, 
khususnya rumah sakit, untuk memperkuat kebijakan kesetaraan 
gender dalam seluruh aspek manajemen SDM guna menciptakan 
lingkungan kerja yang adil, inklusif, dan produktif. 
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1. PENDAHULUAN 
Isu kesetaraan gender tidak lagi sekadar menjadi wacana sosial, melainkan telah diakui sebagai 
faktor strategis dalam mendorong pembangunan berkelanjutan di tingkat global. Sejak 
ditetapkannya Sustainable Development Goals (SDGs) 2030, kesetaraan gender menjadi tujuan ke-
5 yang secara eksplisit menekankan pentingnya pemberdayaan perempuan dan penghapusan 
diskriminasi dalam segala bentuknya (United Nations, 2015). Penerapan kesetaraan gender tidak 
hanya dipandang sebagai kewajiban moral dan sosial, tetapi juga terbukti berkontribusi signifikan 
terhadap efektivitas organisasi, peningkatan inovasi, serta daya saing ekonomi. Bahkan, laporan 
McKinsey Global Institute (2020) menunjukkan bahwa kesetaraan gender di dunia kerja berpotensi 
menambah kontribusi ekonomi global hingga US$ 12 triliun pada tahun 2025 (Woetzel et al., 2015). 

Fenomena ketidaksetaraan gender terlihat paling jelas dalam industri kesehatan. 
Perempuan menyumbang sekitar 67% tenaga kerja di sektor kesehatan dan perawatan sosial, serta 
menyediakan layanan esensial bagi lebih dari 5 miliar orang dengan nilai kontribusi ekonomi 
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mencapai lebih dari US$ 3 triliun per tahun (WHO, 2022). Namun demikian, kontribusi besar tersebut 
sering kali tidak sebanding dengan pengakuan yang diterima. Perempuan masih banyak 
ditempatkan pada posisi berstatus rendah, bergaji rendah, atau bahkan tidak dibayar, terutama di 
bidang perawatan primer, keperawatan, dan kebidanan. Kondisi ini memperlebar kesenjangan upah 
gender di sektor kesehatan sekaligus membatasi peluang perempuan untuk menempati posisi 
kepemimpinan strategis. Akibatnya, pembangunan sistem kesehatan yang tangguh dan 
berkelanjutan kerap terhambat oleh struktur kerja yang bias gender (Ignacio et al., 2024). Hal ini 
menunjukkan bahwa perempuan masih menghadapi hambatan dalam memperoleh akses kerja yang 
setara, kesempatan promosi, serta representasi dalam posisi kepemimpinan, yang pada gilirannya 
dapat melemahkan praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) di organisasi karena belum 
sepenuhnya mengadopsi prinsip inklusivitas (Taamneh et al., 2024a). 

Kesetaraan gender dalam praktik MSDM sangat penting untuk mendorong terciptanya 
lingkungan kerja yang adil dan inklusif, menarik serta mempertahankan talenta terbaik, 
meningkatkan keadilan sosial, dan menumbuhkan budaya saling menghargai di antara karyawan. 
Secara konseptual, kesetaraan gender dalam MSDM mencakup persamaan dalam proses 
perekrutan, promosi, kompensasi, pelatihan, pengembangan karier, hingga evaluasi kinerja (Leovani 
et al., 2023). Mengingat perempuan merupakan mayoritas tenaga kerja di sektor kesehatan, namun 
keterwakilan mereka dalam posisi kepemimpinan masih rendah, penerapan prinsip kesetaraan 
gender dalam MSDM menjadi krusial untuk menjamin keadilan di sektor layanan vital ini (Adda et 
al., 2025). Ketidaksetaraan dalam praktik MSDM tidak hanya berimplikasi pada rendahnya kepuasan 
kerja, tetapi juga berdampak pada penurunan kinerja karyawan, yang pada akhirnya memengaruhi 
kualitas layanan kesehatan yang diberikan kepada pasien (Al-Okaily, 2023; James et al., 2025). 

Kinerja karyawan memiliki arti penting bagi institusi kesehatan karena secara langsung 
berhubungan dengan kualitas layanan kepada pasien, efisiensi operasional, serta kinerja organisasi 
secara keseluruhan. Untuk menjamin pelayanan pasien yang optimal serta keamanan dalam 
perawatan, tenaga kesehatan dituntut untuk menunjukkan kinerja yang tinggi, karena hal ini juga 
memengaruhi reputasi profesional rumah sakit (Agostinho et al., 2023; Carleton & Clain, 2012). 
Dalam hal ini, kepuasan kerja berperan sebagai faktor penentu. Kepuasan kerja dapat dipahami 
sebagai sikap positif maupun negatif individu terhadap pekerjaannya, atau tingkat kebahagiaan yang 
dirasakan dalam menjalankan tugas (Ekingen, 2023). Dengan demikian, hubungan antara 
kesetaraan gender dalam praktik MSDM dan kinerja karyawan di sektor kesehatan sangat erat 
kaitannya dengan tingkat kepuasan kerja. Berbagai penelitian menegaskan bahwa kepuasan kerja 
memiliki dampak signifikan terhadap kebahagiaan staf, motivasi, dan hasil organisasi (Bashir et al., 
2020). 

Untuk menjelaskan hubungan tersebut, penelitian ini menggunakan social exchange theory 
sebagai kerangka konseptual. Teori ini menjelaskan bagaimana hubungan pertukaran sosial yang 
didasarkan pada keuntungan, biaya, kepercayaan psikologis, komitmen, serta motivasi 
mempengaruhi perilaku karyawan dalam organisasi. Dalam kerangka ini, kesetaraan gender dalam 
praktik MSDM dapat membangun kepercayaan dan loyalitas karyawan, yang kemudian 
meningkatkan kepuasan kerja dan berimplikasi pada kinerja yang lebih baik. 

Lebih jauh, penerapan kesetaraan gender juga merupakan isu penting di negara-negara 
berkembang. Penelitian mengenai kesetaraan gender dalam MSDM di Indonesia masih relatif 
terbatas. Studi-studi terdahulu (Fiantis et al., 2022; Oktari et al., 2021; Septanaya & Fortuna, 2023; 
Sudaryat et al., 2024) belum secara khusus menyoroti sektor kesehatan dan belum mengkaji secara 
komprehensif bagaimana kesetaraan gender dalam praktik MSDM memengaruhi kinerja karyawan. 
Dengan berfokus pada Indonesia sebagai salah satu negara berkembang, di mana isu kesetaraan 
gender erat kaitannya dengan faktor sosial dan budaya yang diwariskan secara turun-temurun, 
penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur serta memberikan kontribusi terhadap 
pemahaman global mengenai urgensi penerapan kesetaraan gender dalam praktik MSDM. 

 

2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan studi eksplanatif yang menggunakan metode survei sebagai teknik utama 
pengumpulan data sekaligus pengujian hipotesis. Instrumen penelitian disusun untuk mengukur tiga 
variabel utama, yaitu kesetaraan gender dalam praktik MSDM, kepuasan kerja, dan kinerja 
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karyawan. Item pengukuran diadaptasi dari penelitian sebelumnya dengan beberapa modifikasi agar 
sesuai dengan konteks penelitian ini, yaitu: kesetaraan gender dalam praktik MSDM (Al-Jedaiah, 
2020), Kepuasan Kerja (Kiptulon et al., 2025), serta Kinerja karyawan (Mehralian et al., 2025). Setiap 
pernyataan diukur menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 
(sangat setuju). 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara daring menggunakan 
platform Google Form. Teknik purposive sampling digunakan untuk memilih responden yang sesuai 
dengan kriteria penelitian, yakni tenaga kesehatan yang bekerja di rumah sakit swasta. Pemilihan 
teknik ini bertujuan untuk memastikan data yang diperoleh relevan dengan permasalahan penelitian 
serta mampu merepresentasikan kondisi empiris di sektor kesehatan. Dari proses penyebaran 
kuesioner, terkumpul sebanyak 116 respons yang dapat diolah lebih lanjut untuk pengujian model 
penelitian. Untuk menentukan ukuran sampel, peneliti merujuk pada penelitian Hair et al., (2019) 
untuk memastikan ukuran sampel yang tepat dalam penelitian ini. Selanjutnya, peneliti 
mengklasifikasikan responden berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, pekerjaan, dan 
tingkat pendapatan. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  
Demografi Responden 

Berdasarkan hasil analisis karakteristik responden, dapat diketahui bahwa mayoritas 
responden dalam penelitian ini berjenis kelamin perempuan sebesar 76,7%, sedangkan 
laki-laki sebanyak 23,3%. Hal ini menunjukkan bahwa tenaga kerja pada objek penelitian 
didominasi oleh perempuan. Dari segi usia, sebagian besar responden berada pada 
kelompok usia 25–35 tahun sebesar 45,7%, diikuti oleh kelompok usia di bawah 25 tahun 
sebesar 22,4%, usia 36–45 tahun sebesar 18,1%, dan di atas 45 tahun sebesar 13,8%. 
Kondisi ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden berada pada usia produktif muda 
yang umumnya memiliki energi dan semangat kerja tinggi. Dilihat dari tingkat pendidikan, 
sebagian besar responden berpendidikan Sarjana (S1) sebesar 41,4%, diikuti oleh Diploma 
sebesar 33,6%, SMA sebesar 19,8%, dan Magister sebesar 5,2%. Hal ini menunjukkan 
bahwa mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan tinggi yang dapat 
mendukung kompetensi kerja mereka. Sementara itu, berdasarkan lama bekerja, 
responden terbanyak memiliki masa kerja antara 2–5 tahun sebesar 44,8%, diikuti oleh 6–
10 tahun sebesar 34,5%, lebih dari 10 tahun sebesar 11,2%, dan kurang dari 2 tahun 
sebesar 9,5%. Temuan ini menggambarkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
pengalaman kerja menengah yang mencerminkan tingkat stabilitas dan keterikatan 
terhadap organisasi. 

Tabel 1. Demografi Responden 

Variabel Kategori Persentase 

Jenis Kelamin Laki-laki 23.3% 

 Perempuan 76.7% 

Usia < 25 Tahun 22.4% 

 25-35 Tahun 45.7% 

 36-45 Tahun 18.1% 

 > 45 Tahun 13.8% 

Pendidikan SMA 19.8% 

 Diploma 33.6% 

 Sarjana 41.4% 

 Magister 5.2% 

Lama Bekerja < 2 Tahun 9.5% 

 2 - 5 Tahun 44.8% 

 6 - 10 Tahun 34.5% 

 > 10 Tahun 11.2% 
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Measurement Model Analysis  
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak Smart PLS 3.0. Perangkat lunak ini 
digunakan untuk mengevaluasi reliabilitas, validitas konvergen, dan validitas diskriminan dari 
konstruk dalam penelitian ini, serta untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. Penggunaan 
metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dipilih karena metode ini 
cocok untuk mengolah data yang tidak terdistribusi normal (Chin et al., 2003). Selain itu, metode ini 
juga dapat mengatasi keterbatasan sampel yang relatif kecil, seperti dalam penelitian ini yang 
melibatkan kurang dari 500 responden (Hair et al., 2017). 

Temuan dari analisis model pengukuran menunjukkan bahwa semua item memenuhi batas 
nilai loading yang melebihi nilai ambang 0,50, dan nilai Cronbach's alpha (CA) lebih besar dari 0,70 
untuk semua konstruk. Nilai keandalan komposit (CR) lebih besar dari 0,70, dan nilai varians rata-
rata yang diekstrak (AVE) melebihi nilai batas 0,50 (Byrne, 2016; Hair et al., 2019). Nilai ambang 
rho_A menunjukkan nilai yang lebih besar dari nilai rekomendasi 0,70 (Tabel 1), yang sesuai untuk 
keandalan komposit (Jung & Park, 2018). Oleh karena itu, validitas konvergen tercapai dalam 
penelitian ini. 

 
Selain itu, untuk kekokohan model, pengukuran kesalahan rata-rata akar berkuadrat terstandarisasi 
(SRMR) dianggap sebagai ukuran kecocokan model. Hasilnya menunjukkan bahwa nilai SRMR 
sebesar 0,05 menunjukkan tingkat kecocokan yang memuaskan (Henseler & Sarstedt, 2013). SRMR 
adalah ukuran absolut dari kecocokan dan didefinisikan sebagai selisih terstandarisasi antara 
korelasi yang diamati dan korelasi yang diprediksi. Nilai kurang dari 0,08 dianggap sebagai 
kecocokan yang baik (Pavlov et al., 2021). Henseler et al., (2016) melaporkan SRMR sebagai ukuran 
kecocokan untuk PLS-SEM yang digunakan untuk menghindari kesalahan spesifikasi model. 

 
Table 1. Convergent validity 

Construct name 
    

Second-order First-order CA rho_A CR AVE 

Kesetaraan Gender dalam 
Praktik MSDM 

Evaluasi Kerja 0.840 0.842 0.904 0.758 
Kompensasi 0.710 0.729 0.837 0.633 

 Pelatihan 0.928 0.931 0.954 0.874  
Promosi 0.792 0.792 0.878 0.706  
Rekrutmen dan Seleksi 0.607 0.612 0.791 0.558 

Kepuasan Kerja  0.896 0.900 0.923 0.706 
Kinerja Keryawan  0.925 0.926 0.943 0.769 

CR, Cronbach’s Alpha; rhoA, Dillon-Goldstein’s rho; CR, Composite Reliability; AVE, Average Variance Extracted 
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Tabel 2 menunjukkan validitas diskriminan dan dievaluasi berdasarkan kriteria Fornell & Larcker, 
(1981) serta rasio Heterotrait dan Monotrait (HTMT) (Henseler et al., 2015) . Temuan menunjukkan 
bahwa akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk lebih tinggi daripada korelasinya dengan 
konstruk yang sesuai lainnya, yang mengindikasikan bahwa konstruk-konstruk tersebut memiliki 
validitas diskriminan. Untuk validitas diskriminan yang lebih kuat, kami juga telah 
mempertimbangkan rasio HTMT dari metode korelasi. Hasilnya menunjukkan bahwa validitas 
diskriminan tidak melanggar nilai HTMT yang direkomendasikan sebesar 0,85 (Kline, 2016), yang 
menandakan bahwa tidak ada masalah multikolinearitas antara item-item konstruk. 

 
Table 2. Discriminant validity 

 EK KP KK KM PL PR RS 

Fornell-Larcker Criterion       

EK 0.870       

KP 0.666 0.840      

KK 0.679 0.828 0.877     

KM 0.523 0.531 0.495 0.795    

PL 0.564 0.738 0.793 0.356 0.935   

PR 0.515 0.449 0.487 0.535 0.358 0.840  

RS 0.350 0.412 0.470 0.239 0.432 0.154 0.747 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)      

EK        

KP 0.757       

KK 0.766 0.902      

KM 0.669 0.652 0.597     

PL 0.633 0.809 0.858 0.427    

PR 0.630 0.525 0.567 0.711 0.415   

RS 0.480 0.554 0.626 0.328 0.571 0.220  
EK, Evaluasi Kerja; KP, Kepuasan Kerja; KK, Kinerja Keryawan; KM, Kompensasi; PL, Pelatihan; PR, Promosi; RS, 
Rekrutmen dan Seleksi. 
 

 
Structural Model Assessment 

Analisis kolinearitas, yang dikenal sebagai variance inflation factors (VIF), dievaluasi sebagai 
metode alternatif yang efektif untuk mengidentifikasi masalah multikolinearitas. Hasil dari uji 
kolinearitas dan nilai-nilai VIF untuk setiap konstruk disajikan dalam Tabel 3. Semua nilai VIF 
tersebut berada di bawah ambang batas 3.3. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada masalah 
multikolinearitas yang signifikan dalam penelitian ini (Diamantopoulos & Siguaw, 2006). Model 
struktural digunakan untuk menggambarkan hubungan sebab-akibat antara konstruk independen 
dan dependen. Dalam penelitian ini, pendekatan bootstrapping digunakan dengan resampling 
sebanyak 5.000 untuk mengevaluasi signifikansi koefisien jalur Hair et al., (2017). Hubungan 
hipotesis ditunjukkan dalam Tabel 3. 
 

Tabel 4. Path Coeficien 
H Paths Beta SD T 

ValueS 
P 

Values 
VIF Keterangan 

H1 Kesetaraan Gender dalam Praktik 
MSDM -> Kepuasan Kerja 

0.804 0.036 22.621 *** 1.000 Diterima 

H2 Kesetaraan Gender dalam Praktik 
MSDM -> Kinerja Keryawan 

0.491 0.093 5.273 *** 2.822 Diterima 

H3 Kepuasan Kerja -> Kinerja Keryawan 0.434 0.093 4.658 *** 2.822 Diterima 
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H4 Kesetaraan Gender dalam Praktik 
MSDM -> Kepuasan Kerja -> Kinerja 
Keryawan 

0.348 0.078 4.474 *** 
 

Diterima 

 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kesetaraan gender dalam praktik MSDM memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (β = 0.804, t = 22.621, p < 0.000). Dengan demikian, 
hipotesis H1 diterima. Selanjutnya, kesetaraan gender dalam praktik MSDM juga berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (β = 0.491, t = 5.273, p < 0.000), sehingga H2 diterima. 
Selain itu, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (β = 0.434, 
t = 4.658, p < 0.001). Dengan demikian, hipotesis H3 diterima. Lebih lanjut, hasil analisis 
menunjukkan adanya pengaruh mediasi dari kepuasan kerja dalam hubungan antara kesetaraan 
gender dalam praktik MSDM dan kinerja karyawan (β = 0.348, t = 4.474, p < 0.001). Dengan 
demikian, hipotesis H4 diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa penerapan kesetaraan gender dapat 
meningkatkan kinerja karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung melalui peningkatan 
kepuasan kerja. 
 
Pembahasan 
Hasil analisis model menunjukkan bahwa kesetaraan gender memiliki hubungan positif dengan 
kinerja karyawan di rumah sakit. Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan kesetaraan gender 
dalam praktik manajemen sumber daya manusia berpotensi meningkatkan tingkat keterlibatan 
karyawan (Amelia & Mafikah, 2024; Nhat & Sid, 2020). Ketika karyawan merasakan perlakuan yang 
adil serta memperoleh kesempatan yang setara dalam pengembangan dan kemajuan karier, mereka 
cenderung menunjukkan motivasi dan komitmen kerja yang lebih tinggi (Thi et al., 2024). Dalam 
lingkungan organisasi, kesetaraan gender juga berpengaruh positif terhadap kerja sama dan 
kolaborasi antarpegawai. Karyawan akan lebih mudah bekerja secara saling mendukung dan 
kooperatif ketika bias serta ketimpangan gender dapat diminimalkan. Lingkungan kerja yang 
berlandaskan prinsip kesetaraan ini dapat mendorong terciptanya kolaborasi yang efektif, pertukaran 
pengetahuan, serta peningkatan hasil kinerja secara keseluruhan (Allard & Hasselgren, 2021). 

Temuan pada hipotesis kedua menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
antara kesetaraan gender dalam manajemen sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja, 
sehingga hipotesis tersebut dapat diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa ketika rumah sakit 
menerapkan prinsip kesetaraan gender dalam berbagai aspek praktik MSDM meliputi proses 
rekrutmen, pemberian kompensasi, promosi jabatan, pelatihan, penilaian kinerja, dan 
pengembangan karyawan tingkat kepuasan kerja karyawan cenderung meningkat. Hasil tersebut 
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menegaskan pentingnya penerapan praktik MSDM 
yang adil untuk meningkatkan kepuasan kerja (Faruk, 2024). Selain itu, temuan penelitian ini juga 
memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan (H3). Hasil analisis 
menunjukkan adanya hubungan yang positif dan signifikan secara statistik antara kedua variabel 
tersebut, sehingga mendukung validitas hipotesis ketiga. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang 
merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki kinerja yang lebih optimal. Temuan ini 
konsisten dengan berbagai kajian yang menyoroti peran kepuasan kerja sebagai faktor pendorong 
motivasi yang berpengaruh terhadap perilaku kerja serta hasil yang dicapai individu (Kosec et al., 
2022; Memon et al., 2023). 

Model interaksi kemudian diestimasi untuk menguji hipotesis mediasi yang telah diajukan. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam 
hubungan antara kesetaraan gender pada praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) dan 
kinerja karyawan, sehingga hipotesis tersebut dinyatakan valid. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
pengaruh positif kesetaraan gender dalam praktik MSDM terhadap kinerja karyawan sebagian 
dimediasi oleh kepuasan kerja. Dengan kata lain, penerapan prinsip kesetaraan gender tidak hanya 
berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja, tetapi juga mendorong peningkatan kinerja 
karyawan sebagai konsekuensi dari meningkatnya kepuasan tersebut (Athamneh & Gharaibeh, 
2025; Taamneh et al., 2024b, 2024b). 
Secara keseluruhan, temuan ini memberikan pemahaman lebih lanjut mengenai hubungan antara 
kesetaraan gender dalam praktik MSDM, kepuasan kerja, dan kinerja kerja. Penelitian ini 
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menyarankan agar rumah sakit pendidikan berupaya untuk menerapkan praktik kesetaraan gender 
dalam seluruh proses manajemen sumber daya manusia guna meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, yang pada akhirnya dapat berkontribusi terhadap peningkatan kinerja kerja. Dengan 
mendorong penerapan kesetaraan gender, rumah sakit dapat menciptakan lingkungan kerja yang 
lebih inklusif, adil, dan menyenangkan, yang berdampak positif terhadap kinerja para pegawainya. 

 
4. KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, penelitian ini menyimpulkan bahwa kesetaraan 
gender dalam praktik manajemen sumber daya manusia (MSDM) memiliki pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Penerapan prinsip kesetaraan gender 
dalam berbagai aspek MSDM—seperti rekrutmen, kompensasi, promosi, pelatihan, serta evaluasi 
kinerja—mampu menciptakan lingkungan kerja yang adil, inklusif, dan mendukung, sehingga 
meningkatkan motivasi serta keterlibatan karyawan. Selain itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi parsial dalam hubungan antara kesetaraan 
gender dan kinerja karyawan. Artinya, kesetaraan gender tidak hanya berpengaruh langsung 
terhadap peningkatan kinerja, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. 
Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan pentingnya penerapan praktik kesetaraan gender 
dalam pengelolaan sumber daya manusia. Organisasi, khususnya rumah sakit, disarankan untuk 
terus memperkuat kebijakan yang mendukung kesetaraan gender agar dapat meningkatkan 
kepuasan kerja, memperkuat komitmen, serta mendorong kinerja karyawan yang lebih optimal. 
Dengan demikian, tercipta lingkungan kerja yang produktif, kolaboratif, dan berkelanjutan. 
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