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ABSTRACT	
This	study	aims	to	determine	the	effect	of	Job	Satisfaction,	Perception	Corporate	Social	

Responsibility,	 Organizational	 Trust,	 Artificial	 Intelligence	 on	 employees	 of	 An-Nisa	 Group	
Hospital	 Tangerang.	 The	 independent	 variables	 in	 this	 study	 are	 Job	 Satisfaction,	 Perception	
Corporate	 Social	 Responsibility,	 Organizational	 Trust,	 Artificial	 Intelligence	 and	 for	 the	
dependent	variable	in	this	study	is	Employee	Performance.	The	method	used	in	this	research	is	
quantitative	method	and	 the	data	used	 is	 primary	data	obtained	directly	 from	 the	 results	 of	
distributing	questionnaires	and	measured	using	a	Likert	Scale.	This	research	was	conducted	at	
An-Nisa	Group	Hospital	Tangerang	with	a	total	of	150	respondents.	The	data	analysis	technique	
uses	SPSS.	The	data	in	this	study	were	collected	using	a	questionnaire	and	then	processed	using	
the	 SPSS	 program.	 The	 results	 showed	 that	 the	 variable	 Job	 Satisfaction	 (X1),	 Perception	 of	
Corporate	Social	Responsibility	(X2),	Artificial	Intelligence	(X4)	had	a	positive	influence	on	the	
variable	Employee	Performance	(Y).	While	the	Organizational	Trust	(X3)	variable	does	not	have	
a	positive	influence	on	the	Employee	Performance	(Y)	variable.	
Keywords:	 job	 satisfaction,	 perception	 corporate	 social	 responbility,	 organizational	 trust,	
artificial	intelligence,	employee	performance.	
	
ABSTRAK	

Penelitian	 ini	 bertujuan	 untuk	 mengetahui	 pengaruh	 Job	 Satisfaction,	 Perception	
Corporate	Social	Responbility,	Organizational	Trust,	Artificial	 Intelligence	pada	karyawan	RS	
An-Nisa	Group	Tangerang.	Variabel	independen	dalam	penelitian	ini	adalah	Job	Satisfaction,	
Perception	Corporate	Social	Responbility,	Organizational	Trust,	Artificial	Intelligence	dan	untuk	
variabel	dependen	dalam	penelitian	ini	adalah	Employee	Performance.	Metode	yang	digunakan	
dalam	penelitian	ini	adalah	metode	kuantitatif	dan	data	yang	dipakai	yaitu	data	primer	yang	
diperoleh	langsung	dari	hasil	penyebaran	kuesioner	serta	diukur	menggunakan	Skala	Likert.	
Penelitian	ini	dilakukan	di	RS	An-Nisa	Group	tangerang	dengan	jumlah	responden	sebanyak	
150	 responden.	 Teknik	 analisis	 data	 menggunakan	 SPSS.	 Data	 dalam	 penelitian	 ini	
dikumpulkan	menggunakan	kuesioner	kemudian	diolah	menggunakan	program	SPSS.	Hasil	
penelitian	 menunjukkan	 bahwa	 variabel	 Job	 Satisfaction	 (X1),	 Perception	 Coporate	 Social	
Responbility	(X2),	Artificial	Intelligence	(X4)	memiliki	pengaruh	yang	positif	terhadap	variabel	
Employee	 Performance	 (Y).	 Sedangkan	 variabel	 Organizational	 Trust	 (X3)	 tidak	 memiliki	
pengaruh	positif	terhadap	variabel	Employee	Performance	(Y).	
Kata	 kunci:	 job	 satisfaction,	 perception	 corporate	 social	 responbility,	 organizational	 trust,	
artificial	intelligence,	employee	performance.	
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PENDAHULUAN	
Rumah	 sakit	 sebagai	 institusi	 pelayanan	 kesehatan	 yang	 menyediakan	

layanan	 di	 bidang	 kesehatan	 yang	 lengkap	 dengan	menyediakan	 pelayanan	 rawat	
inap,	 gawat	 darurat,	 dan	 rawat	 jalan.	 Setelah	 terjadinya	 pandemik	 Covid-19,	
dibutuhkan	pelayanan	kesehatan	yang	lebih	antisipatif,	lebih	responsif	dan	siaga	saat	
menghadapi	ancaman	masalah	kesehatan	yang	bisa	terjadi	kedepannya.	Kementrian	
kesehatan	 menyampaikan	 upaya	 perbaikan	 layanan	 kesehatan	 dengan	
mengembangkan	layanan	uggulan	dan	jejaring	pelayanan	rujukan	untuk	penanganan	
penyakit	yang	 jumlahnya	 terus	meningkat	dan	menjadi	penyebab	utama	kematian	
serta	 berkontribusi	 pada	 besarnya	 biaya	 kesehatan,	 untuk	 mencapai	 target	 yang	
diinginkan	 pemerintah,	 dibutuhkan	 komitmen	 untuk	 pemerataan	 akses	 dan	
peningkatan	pelayanan	kesehatan	yang	lebih	optimal	(Rokom,	2022).		

Sumber	 daya	 diharapkan	 dapat	 berperan	 aktif	 untuk	 mendukung	 proses	
pelayanan	kesehatan.	Fenomena	yang	terjadi	dilapangan,	adalah	belum	optimalnya	
penilaian	kinerja	karyawan	RS	An-Nisa	Group	Tangerang.	Hal	tersebut	dilihat	karena	
adanya	keluhan	yang	masuk	karena	pelayanan	yang	diberikan	kurang	memuaskan	
(Dayan,	 2020).	 Sebuah	 perusahaan	 atau	 organisasi	 dengan	 karyawan	 yang	
berkualitas	 dapat	 meningkatkan	 kinerja	 mereka,	 yang	 mempengaruhi	 kinerja	
perusahaan.	 Pencapaian	 tujuan	 bisnis	 tidak	 hanya	 bergantung	 pada	 peralatan	
modern,	sarana	dan	prasarana	yang	lengkap,	tetapi	juga	pada	orang	yang	melakukan	
pekerjaan	 tersebut.	 Menurut	 Sabil,	 2021	 upaya	 peningkatan	 kinerja	 karyawan	
merupakan	 tantangan	 terbesar	 bagi	 manajemen	 dikarenakan	 keberhasilan	 dalam	
mencapai	tujuan	organisasi	dan	kelangsungan	hidup	tergantung	pada	kualitas	kinerja	
sumber	daya	manusia	didalam	perusahaaan.	Kinerja	adalah	hasil	kerja	secara	kualitas	
dan	kuantitas	yang	di	capai	oleh	seorang	karyawan	dalam	melaksanakan	tugasnya	
sesuai	dengan	tanggung	jawab	yang	diberikan	kepadanya	(Herman,	et	al,	2016).	

Penilaian	kinerja	karyawan	mutlak	dilakukan	untuk	menentukan	kinerja	yang	
diinginkan	dicapai	oleh	setiap	karyawan.	Apa	prestasi	setiap	karyawan	baik,	cukup	
atau	 kurang.	 Salah	 satu	 faktor	 terpenting	 yang	 memengaruhi	 kinerja	 karyawan	
adalah	 kepuasan	 kerja.	 Kepuasan	 kerja	menjadi	 salah	 satu	 indikator	 keberhasilan	
karyawan	dalam	melaksanakan	tugasnya	(I.	K.	Wijaya,	2018).	Fenomena	rendahnya	
kepuasan	kerja	bisa	ditunjukkan	dari	keluarnya	karyawan	(Mahdi	et	al.,	2012).	Selain	
kepuasan	kerja	ada	hal	lain	yang	dapat	berpengaruh	terhadap	kinerja	karyawan	yaitu	
CSR	(Chandra	et	al.,	2021).	

Beberapa	 karyawan	 tidak	 memberikan	 seluruh	 kemampuannya	 karena	
mereka	 tidak	 mendapatkan	 hak	 yang	 sebanding	 dengan	 hasil	 kerja	 mereka.	
Perusahaan	juga	seringkali	tidak	memperhatikan	kebutuhan	karyawannya,	sehingga	
hal	ini	mempengaruhi	kinerja	para	karyawan.	Diharapkan	CSR	dapat	menyelesaikan	
masalah	 yang	 terjadi.	 Dengan	 adanya	 tanggung	 jawab	 yang	 diberikan	 perusahaan	
terhadap	karyawan	dan	keluarga,	diharapkan	karyawan	bisa	meningkatkan	kualitas	
kinerjanya	 (Prabu	 &	 Wijayanti,	 2016).	 Kemudian	 kepercayaan	 organisasi	 yang	
diberikan	 kepada	 karyawan	 akan	 meningkatkan	 kinerja	 karyawan	 perusahaan	
(Hardiani	&	Prasetya,	2018).	
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Kepercayaan	Organisasional	 dapat	 dilihat	 adanya	 saling	 keterbukaan	 pada	
organisasi	(tidak	adanya	informasi	yang	di	rahasiakan	antara	atasan	dengan	anggota	
organisasi	 lainnya).	 Suatu	 organisasi	 yang	 berhasil	 menerapkan	 kepercayaan	
organisasional	 pada	 organisasinya	 dapat	mencapai	 tujuan	 organisasi	 dengan	 baik	
(Purwanti	 et	 al.,	 2020).	Pentingnya	bagi	 karyawan	merasakan	kepuasan	kerja	dan	
organizational	 trust	 merupakan	 salah	 satu	 keberhasilan	 suatu	 organisasi	 atau	
perusahaan	 untuk	meningkatkan	 kinerja	 karyawan.	organizational	 trust	 bertujuan	
memberikan	 keadilan	 didalam	 sebuah	 organisasi,	 memberikan	 dukungan	 dari	
organisasi,	 serta	 memberikan	 kemajuan	 didalam	 organisasi,dan	 memberikan	
kebebasan	kepada	karyawan	dalam	hal	bekerjasama	dan	dalam	hal	mencapai	suatu	
tujuan	organisasi	(Safitri,	2022).		

Untuk	 meningkatkan	 produktivitas	 dan	 mengembangkan	 layanan	 baru,	
organisasi	 harus	 lebih	 mengandalkan	 Artificial	 Intelligence	 untuk	 meningkatkan	
kinerjanya.	 Sebagai	 bagian	 dari	 ekosistem	 organisasi,	 Artificial	 Intelligence	 dapat	
berdampak,	terutama	pada	kinerja,	pada	hubungan	antara	organisasi	dan	pelanggan,	
prospek,	dan	mitra	mereka	(Nisfiannoor	&	Engagement,	2023).	Studi	yang	dilakukan	
oleh	 Nisfiannoor	 &	 Engagement,	 2023	 juga	 mengungkapkan	 bahwa	 Artificial	
Intelligence	memiliki	dampak	positif	pada	fleksibilitas	dan	otonomi	terkait	pekerjaan,	
kreativitas	dan	inovasi,	serta	peningkatan	kinerja	secara	keseluruhan.	

	
LITERATUR	REVIEW	
Job	Satisfaction	
	 Job	 Satisfaction	 adalah	 jumlah	 kepuasan	 kerja	 (setiap	 aspek	 pekerjaan)	
dikalikan	dengan	tingkat	kepentingan	pekerjaan	tersebut.	Dapat	disimpulkan	bahwa	
rasa	kepuasan	kerja	merupakan	sikap	positif	tenaga	kerja	yang	meliputi	perasaan	dan	
sikap	 melalui	 penilaian	 terhadap	 suatu	 pekerjaan	 sebagai	 rasa	 hormat	 dalam	
mencapai	 salah	 satu	 nilai	 penting	 dari	 pekerjaan	 (Pawirosumarto	 et	 al.,	 2017).	
Menurut	 (Widyananda	 et	 al.,	 2014)	 Job	 Satisfaction	 adalah	 hasil	 dari	 persepsi	
karyawan	tentang	seberapa	baik	pekerjaan	mereka	sehingga	dapat	memberikan	hal-
hal	yang	dianggap	penting.	Ada	beberapa	dimensi	 Job	Satisfaction	yang	diterapkan	
untuk	mengungkapkan	karakteristik	kunci	dari	pekerjaan	(Kader	et	al.,	2021)	sebagai	
berikut:	

1. Gaji	(Pay),	merupakan	dimensi	yang	berhubungan	dengan	gaji	yang	diperoleh	
oleh	karyawan,	baik	berupa	gaji	pokok,	tunjangan,	fasilitas,	daln	lainnya.	

2. Kondisi	 kerja	 (Work	 itself),	 Adalah	 dimensi	 yang	 memiliki	 kaitan	 dengan	
pekerjaan	yang	dilakukan	oleh	karyawan,	apakah	mengerjakan	pekerjaannya	
dengan	optimal.	

3. Kesempatan	 promosi	 (Promotion	 opportunities),	 merupakan	 dimensi	 yzng	
menilai	 apakah	 seorang	 karyawan	 dapat	 memiliki	 jenjang	 karir	 yang	 baik	
dalam	sebuah	perusahaan.	

4. Supervisi	(Supervision),	adalah	dimensi	yang	berkaitan	dengan	atasan	serta	
dimensi	yang	menilai	apakah	atasan	yang	dimiliki	karyawan	memiliki	peran	
dalam	proses	kerja	karyawan	di	perusahaan.	
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5. Rekan	kerja	(Co-workers),	merupakan	dimensi	yang	merujuk	pada	bagaimana	
hubungan	 antara	 satu	 karyawan	 dengan	 karyawan	 lainnya	 dan	 lain	
sebagainya.	

Perception	Corporate	Social	Responbility	
Menurut	Carroll,	2016	CSR	tidak	hanya	mencakup	gagasan	bahwa	perusahaan	

memiliki	 kewajiban	 ekonomi	 dan	 hukum,	 tetapi	 juga	 tanggung	 jawab	 etis	 dan	
diskresioner	 (filantropis).	 Menurut	 Silva	 et	 al.,	 2023	 Corporate	 Social	 Responbility	
merupakan	 salah	 satu	 bentuk	 mekanisme	 pengaturan	 diri	 yang	 mendorong	
perusahaan	untuk	bertanggung	jawab	terhadap	pemangku	kepentingannya.	Menurut	
McWilliams	&	Siegel,	2001	CSR	memiliki	empat	dimensi	yaitu:	

1. Dimensi	Ekonomi,	yaitu	sebuah	perusahaan	harus	menghasilkan	laba	sebagai	
nilai	tambah	untuk	prasyarat	agar	dapat	berkembang.	

2. Dimensi	 Hukum,	 yaitu	 dalam	 mencapai	 tujuan	 perusahaan	 mencari	 laba	
sebuah	perusahaan	harus	mentaati	hukum	yang	berlaku	

3. Dimensi	 Etika,	 yaitu	 perusahaan	 berkewajiban	 menjalankan	 hal-hal	 yang	
baik,	benar,	adil,	berimbang.	

4. Dimensi	Filantropi,	yaitu	tanggung	jawab	ini	mewajibkan	perusahaan	untuk	
memberikan	 kontribusi	 kepada	 publik	 dengan	 tujuan	 untuk	meningkatkan	
kualitas	kehidupan	masyarakat	sekitarnya.	

Organizational	Trust	
Menurut	 Ozyilmaz	 et	 al.,	 2018	 mendefinisikan	 kepercayaan	 organisasi	

sebagai	keyakinan	dan	harapan	positif	tentang	niat	dan	perilaku	berbagai	konstituen	
kelembagaan	dalam	mengelola	organisasi.	(Özgür	&	Tektaş,	2018)	mengidentifikasi	
faktor	 utama	 yang	 dapat	 mempengaruhi	 kepercayaan	 organisasi	 yang	 dibangun	
dalam	 sebuah	 organisasi	 adalah	 nilai	 kebersamaan	 di	 antara	 anggota,	 yang	
memberikan	setiap	 individu,	 serta	aturan	dan	kebijakan	diimplementasikan	dalam	
sebuah	organisasi.	Menurut	Yu	et	al.,	2018	pengukuran	mengenai	Organizational	trust	
dapat	dibedakan	menjadi	dua	dimensi,	yakni:		

1. Emotional	Trust,	merupakan	bentuk	kepercayaan	yang	terjalin	berdasarkan	
ikatan	 emosional	 antara	 perusahaan	 dengan	 karyawan,	 yang	 meliputi	
perhatian,	kepedulian,	kebebasan	untuk	sharing	mengenai	perasaan.	

2. Cognitive	 Trust,	 merupakan	 bentuk	 kepercayaan	 perusahaan	 kepada	
karyawan	berdasarkan	kemampuan	yang	dimiliki	oleh	pihak	karyawan,	yang	
meliputi,	kompetensi,	kehandalan,	dedikasi	dan	pengalaman	kerja.	

Artificial	Intelligence	
Menurut	Kamble	&	Shah,	2018	Artificial	Intellegence	adalah	subbidang	ilmu	

komputer	 yang	 mencakup	 pengembangan	 perangkat	 dan	 program	 cerdas	 yang	
berperilaku	 dan	 berinteraksi	 seperti	 manusia	 dan	 itu	 adalah	 istilah	 yang	 sering	
digunakan	 untuk	 merujuk	 pada	 bidang	 pengetahuan	 yang	 bertujuan	 membekali	
siswa	dengan	kemampuan	untuk	melakukan	fungsi	seperti	penalaran,	perencanaan,	
pembelajaran,	dan	persepsi.	Artificial	Intllegence	adalah	cabang	ilmu	komputer	yang	
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berkaitan	dengan	pengembangan	dan	analisis	sistem	komputer	yang	menunjukkan	
kecerdasan,	atau	sistem	yang	memperoleh	konsep	dan	tugas	baru,	mampu	menalar,	
dan	menarik	kesimpulan	(Muayad	Younus	et	al.,	2022).	Menurut	 Idmetafora,	2022	
berikut	ini	merupakan	konsep	dasar	Artificial	Intelligence:	

1. Pembelajaran	Mesin	 (Machine	Learning),	pembelajara	mesin	adalah	cabang	
dari	 AI	 yang	 bertujuan	 untuk	 memberikan	 mesin	 kemampuan	 dalam	
mempelajari	tugas	tanpa	kode	yang	sudah	ada.	

2. Pembelajaran	Mendalam	 (Deep	 Learning),	 pembelajaran	mendalam	 adalah	
teknik	 pembelajaran	mesin	 yang	mengajarkan	 komputer	 untuk	melakukan	
apa	yang	secara	alami	terjadi	pada	manusia:	belajar	dengan	cara	mencontoh.	

3. Jaringan	 Saraf	 Tiruan	 (Neural	 Network),	Neural	 Network	 	 adalah	 berbagai	
teknologi	pembelajaran	yang	mendalam,	yang	juga	berada	di	bawah	naungan	
kecerdasan	buatan	 atau	AI.	Neural	Network	 adalah	paradigma	pemrosesan	
informasi	yang	terinspirasi	dari	cara	sistem	saraf	biologis,	seperti	otak	yang	
memproses	informasi.	

Employee	Performance	
Menurut	 Diamantidis	 &	 Chatzoglou,	 2019	 mendefinisikan	 Employee	

Performance	 sebagai	 sejauh	mana	 tingkat	produktivitas	memenuhi	standar	kinerja	
perusahaan.	 Perhatikan	 bahwa	 kinerja	 karyawan	 adalah	 cara	 berperilaku	 dalam	
pekerjaan	mereka	dan	seberapa	baik	mereka	menyelesaikan	tugas,	yang	merupakan	
pilar	utama	yang	mendukung	organisasi	menuju	kesuksesan	 (Mishra	 et	 al.,	 2020).	
(Mathis,	 2006)	 mengemukakan	 bahwa	 elemen	 Employee	 performance	 pada	
umumnya	untuk	kebanyakan	pekerjaan	terdiri	dari	beberapa	dimensi,	antara	lain:		

1. Kuantitas	Kerja	adalah	ukuran	jumlah	unit	kerja	dan	jumlah	siklus	kegiatan	
yang	 diselesaikan	 oleh	 pegawai	 sehingga	 kinerja	 pegawai	 dapat	 diukur	
dengan	jumlah	(unit/siklus).	

2. Kualitas	 Kerja	 dapat	 digambarkan	 dari	 baik	 atau	 buruknya	 tingkat	 kerja	
pegawai	dalam	menyelesaikan	pekerjaan	serta	kemampuan	dan	keterampilan	
pegawai	dalam	melaksanakan	tugas	yang	dibebankan	kepadanya.	

3. Ketepatan	Waktu	merupakan	tingkat	kegiatan	yang	diselesaikan	pada	waktu	
yang	telah	ditentukan,	dilihat	dari	sudut	koordinasi	dengan	hasil	output	dan	
memaksimalkan	waktu	yang	tersedia	untuk	kegiatan	lainnya.	

4. Efektivitas	adalah	sejauh	mana	penggunaan	sumber	daya	organisasi	(tenaga,	
uang,	 teknologi	 dan	 bahan	mentah)	 dimaksimalkan	 dengan	maksud	 untuk	
meningkatkan	hasil	setiap	unit	dalam	menggunakan	sumber	daya.		

5. Kehadiran	 menunjukkan	 kedisiplinan	 dan	 kepatuhan	 karyawan	 dalam	
bekerja.	 Jika	 seorang	 karyawan	 bisa	 hadir	 kerja	 dengan	 tepat	waktu	maka	
akan	 menambah	 durasi	 waktu	 kerja	 yang	 berarti	 juga	 menambah	
produktivitas.	

Berdasarkan	penjelasan	awal	dari	fenomena	tersebut,	maka	tujuan	penelitian	
yang	 akan	 dilakukan	 adalah	 (1)	 untuk	 menganalisis	 Job	 satisfaction,	 Perception	
corporate	social	responbility,	Organizational	trust,	Organizational	identification	dan	
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Employee	 performance	 pada	 karyawan	 RS	 An-Nisa	 Group	 Tangerang,	 (2)	 untuk	
menganalisis	 pengaruh	 Job	 satisfaction	 terhadap	 Employee	 performance	 pada	
karyawan	RS	An-Nisa	Group	Tangerang,	(3)	untuk	menganalisis	pengaruh	Perception	
corporate	social	responbility	terhadap	Employee	performance	pada	karyawan	RS	An-
Nisa	 Group	 Tangerang,	 (4)	 untuk	 menganalisis	 pengaruh	 Organizational	 trust	
terhadap	 Employee	 performance	 pada	 RS	 An-Nisa	 Group	 Tangerang,	 (5)	 untuk	
menganalisis	pengaruh	Artificial	intelligence	terhadap	Employee	performance	pada	
RS	An-Nisa	Group	Tangerang.	Dari	uraian	diatas,	dapat	digambarkan	pengaruh	 Job	
Satisfaction,	 Perception	 Corporate	 Social	 Responbility,	 Organizational	 Trust	 dan	
Artificial	Intelligence	terhadap	Employee	Performance.	Dapat	dilihat	pada	gambar	2.2	
terkait	pembentukan	rerangka	konseptual,	sebagai	berikut:	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

Gambar	1.	Rerangka	Konseptual	
Sumber:	(Prabu	&	Wijayanti,	2016;	Silva	et	al.,	2023)	

Berdasarkan	rerangka	konseptual	diatas,	maka	terdapat	4	hipotesis	dalam	
penelitian	ini	sebagai	berikut:	
H1:	Job	Satisfaction	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Employee	Performance	
H2:	 Perception	 Corporate	 Social	 Responbility	memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	

Employee	Performance	
H3:	Organizational	Trust	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Employee	Performance	
H4:	Artificial	Intellegence	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Employee	Performance	

	
METODE	PENELITIAN	
	 Pendekatan	 yang	 digunakan	 dalam	 riset	 ini	 merupakan	 pendekatan	
kuantitatif.	Metode	pengambilan	sampel	umumnya	diambil	secara	acak,	Penelitian	ini	
dilakukan	 dengan	 studi	 lapangan	 dan	 menggunakan	 cross	 sectional,	 karena	
pengambilan	 data	 dilakukan	 hanya	 sekali	 pada	 satu	 waktu.	 Unit	 analisis	 dalam	
penelitian	ini	adalah	individu,	yaitu	karyawan	RS	An-Nisa	Group	Tangerang.	Dalam	
penelitian	 ini	 yang	 merupakan	 variabel	 bebas	 yaitu	 Job	 Satisfaction,	 Perception	
Corporate	Social	Responbility,	Organizational	Trust,	Artificial	Intelligence.	Variabel	Job	

Perception	
Corporate	Social	
Responbility	

Organizational 
Trust	

Artificial	
Intelligence	

Employee	
Performance	
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satisfaction	berisi	6	item	pernyataan,	Perception	Corporate	Social	Responbility	berisi	
7	 item	 pernyataan,	 Organizational	 trust	 berisi	 4	 item	 pernyataan	 diukur	 dengan	
kuesioner	yang	dikembangkan	oleh	(Silva	et	al.,	2023)	Artificial	intelligence	berisi	7	
item	pernyataan	diukur	dengan	kuesioner	yang	telah	dikembangkan	oleh	(Wijayati	et	
al.,	2022).	Variabel	 terikat	dalam	penelitian	 ini	adalah	Employee	Performance	yang	
akan	diukur	dengan	kuesioner	yang	telah	dikembangkan	oleh	(Silva	et	al.,	2023)	yang	
berisi	 enam	 item	 pernyataan.	 Skala	 yang	 digunakan	 untuk	mengukur	 variabel	 Job	
satisfaction,	 Perception	 corporate	 social	 responbility,	 Organizational	 Trust,	 Artificial	
intelligence	dan	Employee	performance,	yaitu	dengan	skala	interval	yang	merupakan	
penentu	 perbedaan,	 urutan,	 dan	 kesamaan	 besaran	 perbedaan	 dalam	 variabel	
(Sekaran	&	Bougie,	2016).	Variabel	pada	penelitian	ini	diukur	menggunakan	5	poin	
skala	interval	dengan	metode	Likert.,	yaitu	1	(STS),	2	(TS),	3	(CS),	4	(S),	5	(SS).		

Penelitian	 ini	 menggunakan	 metode	 convenience	 sampling	 dimana	
pengambilan	sampel	dengan	melakukan	penyebaran	kuesioner	secara	online	secara	
acak	dan	memiliki	atribut	tertentu	kepada	karyawan	di	RS	An-Nisa	Group	Tangerang.	
Dalam	sebuah	penelitian,	jumlah	sampel	minimum	yang	digunakan	adalah	5	sampai	
10	dikali	 jumlah	item	pertanyaan	 	(Hair	et	al.,	2010).	Penelitian	 ini	mempunyai	30	
item	 pertanyaan,	 oleh	 karena	 itu	 jumlah	 sampel	 yang	 akan	 digunakan	 dalam	
penelitian	ini	adalah:	

Ukuran	 sampel	 =	 jumlah	 item	 pertanyaan	 x	 5	 (sampel	minimum)	 atau	 10	
(sampel	maksimum).	

- Sampel	minimum	=	30	x	5	=	150	
- Sampel	maksimum	=	30	x	10	=	300	

Dari	 penjelasan	 diatas,	 jumlah	 sampel	 minimum	 dalam	 penelitian	 ini	
sebanyak	150	responden	dan	sampel	maksimumnya	sebanyak	300	responden.	Maka	
sampel	 yang	 akan	 digunakan	 dalam	 penelitian	 ini	 adalah	 sampel	minimum,	 yaitu	
sebanyak	150	sampel.	
	 Dalam	penelitian	ini	Uji	instrument	dilakukan	untuk	menguji	alat	ukur	yang	
digunakan	 apakah	 valid	 dan	 reliable.	 Pada	 penelitian	 ini	 uji	 instrumen	 digunakan	
pada	kuesioner	dan	setiap	data	yang	didapatkan	akan	di	uji	menggunakan	uji	validitas	
dan	uji	reliabilitas.	Uji	validitas	merupakan	persamaan	data	yang	dilaporkan	peneliti	
dengan	data	yang	telah	diperoleh	langsung	dan	terjadi	pada	subjek	penelitian	Dalam	
penelitian	 ini	 alat	 statistik	 yang	 digunakan	 dalam	 pengujian	 validitas	 yaitu	 factor	
loading.	Berdasarkan	factor	loading	yang	menentukan	sampel	valid	atau	tidak	adalah	
0,45,	 karena	 menggunakan	 sampel	 sebesar	 150	 responden.	 Dijelaskan	 sebagai	
berikut:	

- Jika	factor	loading	≥	0,45	item	pernyataan	valid		
- Jika	factor	loading	<	0,45	item	pernyataan	tidak	valid.		

Uji	 reliabilitas	adalah	sejauh	mana	hasil	pengukuran	dengan	menggunakan	
objek	 yang	 sama	 dan	 akan	 menghasilkan	 data	 yang	 sama	 (Haris,	 2010).	 Dasar	
pengambilan	keputusan	uji	reliabilitas	ini	adalah	sebagai	berikut:	
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- Jika	Coefficient	Cronbach’s	Alpha		≥	0,60	maka	pernyataan	dalam	kuesioner	
reliable	(construct	reliable).	

- Jika	Coefficient	Cronbach’s	Alpha		<	0,60	maka	pernyataan	dalam	kuesioner	
unreliable	(construct	unreliable).	
	

HASIL	DAN	PEMBAHASAN		
	 Karakteristik	 sebagian	 besar	 responden	 dengan	 jenis	 kelamin	 perempuan	
sebanyak	86	orang	atau	jika	di	persentasikan	sebesar	57,4%	dibandingkan	dengan	
laki-laki.	Karakteristik	responden	berdasarkan	usia.	Rata-rata	usia	responden	paling	
banyak	 pada	 usia	 31	 tahun	 sampai	 dengan	 40	 tahun,	 sebanyak	 64	 orang	 dengan	
persentase	 sebesar	 42,7%.	 Tabel	 diatas	 menjelaskan	 karakteristik	 responden	
berdasarkan	tingkat	pendidikan.	Sebagian	besar	responden	dengan	pendidikan	S1,	
sebanyak	 61	 orang	 dengan	 persentase	 sebesar	 40,7%.	 Tabel	 diatas	 menjelaskan	
karakteristik	responden	berdasarkan	lama	bekerja.	Rata-rata	masa	kerja	responden	
terbanyak	pada	6	sampai	10	 tahun	sebanyak	71	orang	dengan	persentase	sebesar	
47,3%.	
	 Pada	uji	validitas,	seluruh	item	pertanyaan	yang	digunakan	untuk	mengukur	
variabel	 Job	 Satisfaction,	 Perception	 Corporate	 Social	 Responbility,	 Organizational	
Trust,	Artificial	Intelligence	dan	Employee	Performance	dinyatakan	valid,	karena	hasil	
nilai	factor	loading	≥	0,45,	yang	artinya	setiap	item	pertanyaan	yang	digunakan	untuk	
mengukur	setiap	variabel	dinyatakan	tepat.		

Tabel	1.	Uji	Validitas	

No	 Variabel	 Jumlah	
Item	

Sebelum	
Pretest	

Jumlah	
Item	
Setelah	
Pretest	

1.	 Job	Satisfaction	 5	 5	

2.	 Perception	 Corporate	 Social	
Responbility	

7	 7	

3.	 Organizational	Trust	 4	 4	

4.	 Artificial	Intelligence	 8	 8	

5.	 Employee	Performance	 6	 6	

Sumber:	Hasil	pengolahan	data	dengan	SPSS	24	
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Tabel	2.	Uji	Reliabilitas	

No	 Variabel	 Jumlah	
Item	

Pertanyaan	

Cronbach’s	
Alpha	

Keterangan	

1.	 Job	Satisfaction	 5	 .826	 Reliable	

2.	 Perception	Corporate	
Social	Responbility	

7	 .978	 Reliable	

3.	 Organizational	Trust	 4	 .807	 Reliable	

4.	 Artificial	Intelligence	 8	 .969	 Reliable	

5.	 Employee	
Performance	

6	 .895	 Reliable	

Sumber:	Hasil	pengolahan	data	dengan	SPSS	24	

Berdasarkan	 tabel	 tersebut,	 hasil	 dari	 semua	 variabel	 Job	 Satisfaction,	
Perception	Corporate	Social	Responbility,	Organizational	Trust,		Artificial	Intellegence	
dan	Employee	Performance	mempunyai	nilai	Cronbach’s	Coefficient	Alpha	lebih	besar	
yaitu	 ≥	 0,60	 dimana	 seluruh	 kuesioner	 pada	 variabel	 tersebut	 dinyatakan	 layak	
digunakan	atau	reliable	karena	lebih	besar	dari	ketentuan	yang	ada.		

Tabel	3.	Hasil	Statistik	Deskriptif	Variabel		

No	 Variabel		 Mean	
1	 Job	Satisfaction		 3.638	
2	 Perception	Corporate	Social	

Responbility	
3.592	

3	 Organizational	Trust	 3.49	
4	 Artificial	Intelligence	 3.591	
5	 Employee	Performance	 3.695	

Berdasarkan	dari	hasil	deskriptif		dari	tabel	3	menunjukkan	bahwa	nilai	rata-
rata	(Mean)	dari	5	 item	pernyataan	variabel	 Job	Satisfaction,	diketahui	bahwa	nilai	
rata-rata	sebesar	3.638.	Dari	hasil	statistik	deskriptif	untuk	variabel	Corporate	Social	
Responbility,	diketahui	bahwa	nilai	rata-rata	sebesar	3.592.	Hasil	statistik	deskriptif	
untuk	 variabel	Organizational	 Trust,	 diketahui	 bahwa	 nilai	 rata-rata	 sebesar	 3.49.	
Hasil	statistik	deskriptif	untuk	variabel	Artificial	Intelligence,	diketahui	bahwa	nilai	
rata-rata	 sebesar	 3.591.	 Hasil	 statistik	 deskriptif	 untuk	 variabel	 Employee	
Performance,	diketahui	bahwa	nilai	rata-rata	sebesar	3.695.	

Uji	Hipotesis	
	 Uji	Hipotesis	ini	bertujuan	untuk	menguji	apakah	terdapat	pengaruh	dari	Job	
Satisfaction,	 Perception	 Corporate	 Social	 Responbility,	 Organizational	 Trust	 dan	
Artificial	 Intelligence	 terhadap	 Employee	 Performance,	 maka	 pengujian	 hipotesis	
dilakukan	 dengan	metode	 regresi	 linear	 berganda	 dengan	 bantuan	 program	 SPSS	
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versi	24.	Pengujian	hipotesis	dilakukan	dengan	membandingkan	p-value	atau	level	of	
significant	(alpha)	sebesar	0,05.	Dasar	pengambilan	keputusan	adalah:	

- Jika	nilai	sig.	≤	0,05	maka	H0	ditolak,	Ha	didukung	
- Jika	nilai	sig.	>	0,05	maka	H0	didukung,	Ha	tidak	didukung	

Hasil	Uji	Hipotesis		

Hipotesis	 Estimasi	
(β)	

Sig.	 Keputusan	

Job	Satisfactionà	Employee	Performance	
.375	 .000	

Ha1	
didukung	

Perception	corporate	social	responbility	à	
Employee	performance	

.197	 .004	
Ha2	

didukung	
Organizational	Trust	à	Employee	
performance	 -.012	 .727	 Ha3	ditolak	

Artificial	intelligenceà	Employee	
Performance	

.145	 .000	
Ha4	

didukung	
Sumber:	Hasil	Uji	diolah	dengan	SPSS	24	

H1:	Job	Satisfaction	memiliki	pengaruh	positif	terhadap	Employee	performance	
Dari	hasil	pengujian	hipotesis	dapat	diketahui	bahwa	nilai	 signifikan	untuk	

pengujian	pengaruh	Job	Satisfaction	terhadap	Employee	Performance	diperoleh	nilai	
sig	sebesar	0.000	≤	0.05.	Sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	Ha1	didukung,	berarti	
job	satisfaction	berpengaruh	signifikan	terhadap	Employee	performance,	dengan	nilai	
β	sebesar	0.375	Sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	terdapat	pengaruh	positif	dan	
signifikan	 Job	 Satisfaction	 terhadap	 Employee	 Performance.	 Pengujian	 hipotesis	
pertama	disimpulkan	terdapat	pengaruh	positif	yang	signifikan	antara	job	satisfaction	
terhadap	employee	performance.	Penelitian	ini	didukung	oleh	penelitian	(Eliyana	et	
al.,	2019)	yang	menjelaskan	Job	Satisfaction	memiliki	hubungan	positif	dengan	kinerja	
karyawan	 yang	 lebih	 puas	 cenderung	 lebih	 efektif	 dan	 produktif.	 	 Kepuasan	 kerja	
terjadi	 ketika	 kebutuhan	 terpenuhi,	 tetapi	 pengakuan	 atas	 kinerja	 yang	dihasilkan	
juga	dapat	menjadi	faktor	bagi	karyawan	untuk	menjadi	lebih	produktif	(Silva	et	al.,	
2023).	 Dari	 hasil	 pertama	 dapat	 disimpulkan	 terdapat	 pengaruh	 positif	 yang	
signifikan	antara	Job	Satisfaction	terhadap	Employee	Performance	RS	An-Nisa	Group	
Tangerang,	 yang	 telah	 berhasil	 menghasilkan	 Job	 Satisfaction	 karyawan	 sehingga	
karyawan	lebih	produktif	dalam	melakukan	pekerjaannya.		

H2:	 Perception	 Corporate	 Social	 Responbility	 memiliki	 pengaruh	 positif	
terhadap	Employee	Performance	
Dari	hasil	pengujian	hipotesis	dapat	diketahui	bahwa	nilai	signifikan	untuk	

pengujian	 pengaruh	 Perception	 corporate	 social	 responbility	 terhadap	 Employee	
performance	 diperoleh	 nilai	 sig	 sebesar	 0.004	≤	 0.05.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	
bahwa	Ha2	didukung,	berarti	Perception	 corporate	 social	 responbility	 berpengaruh	
signifikan	 terhadap	Employee	performance,	 dengan	nilai	β	 sebesar	0.197.	 Sehingga	
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dapat	disimpulkan	bahwa	terdapat		pengaruh	positif	dan	siginifikan	pada	Perception	
corporate	social	responbility	berpengaruh	signifikan	terhadap	Employee	performance.	
Pengujian	hipotesis	pertama	disimpulkan	memiliki	pengaruh	positif	yang	signifikan	
antara	Perception	Corporate	Social	Responbility	terhadap	employee	performance.	Dari	
hasil	 kedua	 dapat	 disimpulkan	 terdapat	 pengaruh	 positif	 yang	 signifikan	 antara	
Perception	corporate	social	responbility	terhadap	Employee	Performance	RS	An-Nisa	
Group	 Tangerang,	 yang	 telah	 berhasil	menerapkan	 CSR	 sehingga	 karyawan	 dapat	
memberikan	 dampak	 baik	 bagi	 banyak	 pihak.	 Yang	 pada	 akhirnya,	 akan	
meningkatkan	 etos	 kerja	 dan	 produktivitas	 karyawan.	 Studi	 sebelumnya	
menunjukkan	 bahwa	 lebih	 bertanggung	 jawab	 dan	 unggul	 perusahaan	
memperlakukan	 karyawannya,	maka	 produktivitas	 karyawan	 akan	 semakin	 tinggi	
(Cook	et	al.,	2015).	 (Sun	&	Yu,	2015)	menemukan	bahwa	CSR	berpengaruh	positif	
terhadap	kinerja	karyawan	(EP).	

H3:	Organizational	 trust	 tidak	memiliki	 pengaruh	positif	 terhadap	Employee	
performance	
Dari	tabel	diatas	menunjukan	nilai	signifikansi	sebesar	0.727	≥	0.05	dengan	

nilai	 estimasi	 (β)	 sebesar	 -.120	 artinya	 Ha3	 ditolak.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	
bahwa	 tidak	 terdapat	 pengaruh	 dari	 Organizational	 Trust	 terhadap	 Employee	
performance.	Dengan	adanya	penerapan	Organizational	Trust	di	tempat	kerja,	tidak	
memengaruhi	 karyawan	 terhadap	 peningkatan	 Employee	 performance.	 Dari	 hasil	
ketiga	 dapat	 disimpulkan	 tidak	 terdapat	 terdapat	 pengaruh	 positif	 antara	
Organizational	Trust	terhadap	Employee	Performance	RS	An-Nisa	Group	Tangerang,	
berarti	perusahaan	belum	berhasil	menerapkan	Organizational	Trust	pada	karyawan	
yang	 akan	 berdampak	 bagi	 perusahaan	 dalammencapai	 tujuan	 organisasi	 dengan	
baik.		

H4:	 Artificial	 intelligence	 memiliki	 pengaruh	 positif	 terhadap	 Employee	
performance	
	Dari	hasil	pengujian	hipotesis	dapat	diketahui	bahwa	nilai	signifikan	untuk	

pengujian	pengaruh	artificial	intelligence	terhadap	Employee	performance	diperoleh	
nilai	 sig	 sebesar	 0.000	 ≤	 0.05.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 Ha4	 didukung,	
berarti	Artificial	Intelligence	berpengaruh	signifikan	terhadap	Employee	performance,	
dengan	nilai	β	sebesar	0.145.	Sehingga	dapat	disimpulkan	bahwa	terdapat		pengaruh	
positif	 dan	 siginifikan	 pada	Artificial	 intelligence	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	
Employee	 performance.	 Dari	 hasil	 keempat	 dapat	 disimpulkan	 terdapat	 pengaruh	
positif	yang	signifikan	antara	Artificial	Intellegence	terhadap	Employee	Performance	
RS	An-Nisa	Group	Tangerang,	yang	telah	berhasil	menerapkan	Artificial	Intelligence	
pada	 karyawan	 sehingga	 dapat	 memudahkan	 dan	 mempercepat	 karyawan	 dalam	
bekerja,	dan	akan	berdampak	pada	kinerja	karyawan.	
	
KESIMPULAN	DAN	SARAN		

Dari	 hasil	 analisis	 pengaruh	 hipotesis	 dua	 hipotesis	 Job	 Satisfaction,	
Perception	corporate	social	responbility,	Organizational	Trust	dan	satu	variabel	terikat	
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(dependent)	 yaitu	 Employee	 Performance,	 di	 mana	 hipotesis	 dalan	 penelitian	 ini	
berjumlah	empat	hipotesis,	di	mana	tiga	hipotesa	yang	didukung	dan	satu	hipotesa	
yang	tidak	didukung	didukung	dan	berpengaruh	positif,	sehingga	dapat	dijabarkan	
sebagai	 berikut:	 (a)	 Berdasarkan	 hasil	 pengujian	 hipotesis	 dapat	 diketahui	 bahwa	
nilai	 signifikan	 untuk	 pengujian	 pengaruh	 Job	 Satisfaction	 terhadap	 Employee	
Performance	diperoleh	nilai	sig	sebesar	0.000	≤	0.05,	dengan	nilai	β	sebesar	0.375	
Sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 terdapat	 pengaruh	 positif	 dan	 signifikan	 Job	
Satisfaction	 terhadap	 Employee	 Performance.	 (b)	 Berdasarkan	 hasil	 pengujian	
hipotesis	 dapat	 diketahui	 bahwa	 nilai	 signifikan	 untuk	 pengujian	 pengaruh	
Perception	corporate	social	responbility	terhadap	Employee	performance	diperoleh	
nilai	 sig	 sebesar	 0.004	 ≤	 0.05.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 Ha2	 diterima,	
berarti	 Perception	 corporate	 social	 responbility	 berpengaruh	 signifikan	 terhadap	
Employee	 performance,	 dengan	 nilai	 β	 sebesar	 0.197.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	
bahwa	 terdapat	 	 pengaruh	positif	 dan	 siginifikan	pada	Perception	 corporate	 social	
responbility	berpengaruh	signifikan	terhadap	Employee	performance.	(c)	Berdasarkan	
pengujian	menunjukan	nilai	signifikansi	sebesar	0.727	≥	0.05	dengan	nilai	estimasi	
(β)	 sebesar	 -.120	 artinya	 Ha3	 ditolak.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 tidak	
terdapat	 pengaruh	dari	Organizational	 Trust	 terhadap	Employee	performance.	 (d)	
Berdasarkan	hasil	pengujian	hipotesis	dapat	diketahui	bahwa	nilai	signifikan	untuk	
pengujian	pengaruh	artificial	intelligence	terhadap	Employee	performance	diperoleh	
nilai	 sig	 sebesar	 0.000	 ≤	 0.05.	 Sehingga	 dapat	 disimpulkan	 bahwa	 Ha4	 diterima,	
berarti	artificial	intelligence	berpengaruh	signifikan	terhadap	Employee	performance,	
dengan	nilai	β	sebesar	0.145.		

Saran-saran	 yang	 dapat	 diberikan	 kepada	 penelitian	 selanjutnya,	 dapat	
dilakukan	 tidak	 hanya	 pada	 industri	 kesehatan,	 melainkan	 dapat	 dilakukan	 pada	
sektor	 lain	 seperti	 perbankan,	 pendidikan,	 konstruksi,	 perhotelan.	 Diharapkan	
menggunakan	jumlah	responden	yang	lebih	banyak	sehingga	dapat	memperoleh	data	
yang	lebih	akurat,	penelitian	selanjutnya	diharapkan	dapat	menambah	variabel	lain	
yang	dapat	mempengaruhi	Employee	Performance	seperti	variabel	budaya	organisasi	
dan	komunikasi	(R.	Wijaya,	2023).	
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