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ABSTRACT 

This study aims to examine the role of work–life balance and the work environment in 

shaping employee loyalty, with job satisfaction acting as a mediating variable, at PT XYZ 

operating in the aviation industry. A quantitative approach with an associative research design 

was employed. Data were collected through a structured questionnaire distributed to employees 

and subsequently analyzed using multiple linear regression and path analysis to assess both 

direct and indirect relationships among the variables. The analysis results show that WLB and 

the work environment have been proven to have a significant and positive influence on job 

satisfaction. Meanwhile, both variables also have a positive and significant impact on employee 

loyalty. The findings of the path analysis revealed that job satisfaction functions as an intervening 

variable in the relationship between WLB and employee loyalty, where the indirect effect through 

job satisfaction (0.356) is greater than the direct effect (0.264). A similar pattern was also found 

in the relationship between the work environment and employee loyalty, with an indirect effect 

of 0.284 exceeding the direct effect of 0.121. These results indicate that job satisfaction has a 

strategic role in strengthening employee loyalty. 

Keywords: Work–Life Balance, Work Environment, Job Satisfaction, Employee Loyalty 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji peran Work–Life Balance (WLB) dan 

lingkungan kerja dalam membentuk loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi pada PT XYZ yang bergerak di sektor penerbangan. Penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada karyawan, kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda dan 

analisis jalur guna mengidentifikasi pengaruh langsung maupun tidak langsung antarvariabel 

penelitian. Hasil analisis menunjukkan bahwa WLB dan lingkungan kerja terbukti 

memberikan pengaruh signifikan serta positif kepada kepuasan kerja. Sementara itu, kedua 

variabel tersebut juga berdampak positif serta signifikan kepada loyalitas karyawan. Temuan 

analisis jalur mengungkapkan bahwasanya kepuasan kerja mempunyai fungsi menjadi 

variabel intervening dari hubungan WLB serta loyalitas karyawan, di mana pengaruh tidak 

langsung melalui kepuasan kerja (0,356) lebih besar dibandingkan pengaruh langsung 

(0,264). Pola serupa juga ditemukan pada hubungan dari lingkungan kerja dan loyalitas 

karyawan, dengan pengaruh tidak langsung 0,284 yang melampaui pengaruh langsung 
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sebesar 0,121. Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran strategis dalam 

memperkuat loyalitas karyawan. 

Kata kunci: Keseimbangan Kehidupan Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Loyalitas 

Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Dalam industri penerbangan yang memiliki tingkat persaingan tinggi dan 

tuntutan operasional yang kompleks, pengelolaan sumber daya manusia (SDM) 

sebagai faktor strategis untuk menjaga keberlanjutan serta daya saing perusahaan. 

Diantara faktor yang krusial dalam pengelolaan karyawan adalah loyalitas, karena 

loyalitas berperan dalam menekan tingkat turnover, menjaga stabilitas operasional, 

serta meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan. Berbagai faktor yang 

diketahui bisa mempengaruhi loyalitas karyawan di antaranya kepuasan, WLB atau 

work-life balance (WLB), dan lingkungan kerja (Insani & Frianto, 2023). Kepuasan 

kerja mencerminkan perasaan positif individu terhadap pekerjaannya dan menjadi 

indikator penting dalam membangun loyalitas karyawan yang berkelanjutan (Bilady 

et al., 2024; Yusuf et al., 2023). 

Selain kepuasan kerja, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

juga menjadi isu krusial dalam dunia kerja modern. Karyawan dituntut untuk mampu 

mengelola tuntutan pekerjaan tanpa mengorbankan kehidupan personalnya, 

sehingga konflik kerja–kehidupan dapat diminimalkan. Dalam penelitian terdahulu 

diketaui bahwasanya WLB berdampak kepada kondisi psikologis karyawan serta 

berkontribusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang baik (Wibowo et al., 2023). 

Di sisi lain, lingkungan kerja yang kondusif, yang ditandai oleh hubungan kerja yang 

baik, budaya organisasi yang mendukung, serta ketersediaan fasilitas kerja, terbukti 

dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan (Raymond et al., 2024; Kirom 

et al., 2024). 

Namun demikian, hasil pra-survei yang dilakukan di PT. XYZ menunjukkan 

kondisi empiris yang menarik. Mayoritas karyawan memiliki persepsi positif 

terhadap kondisi kerja, di mana 97% responden merasa WLB dan pribadi terpenuhi, 

merasa puas dan dihargai atas kontribusinya, serta merasakan dukungan rekan kerja 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Selain itu, 93% responden menilai bahwa budaya 

organisasi telah mendorong kolaborasi dan komunikasi yang baik, serta 90% 

menyatakan fasilitas kerja yang tersedia telah memenuhi kebutuhan. Meskipun 

demikian, masih terdapat 87% responden yang menyatakan bahwa tuntutan 

pekerjaan tidak mengganggu waktu luang atau kegiatan pribadi, yang 

mengindikasikan adanya sebagian kecil karyawan yang masih merasakan potensi 

gangguan pekerjaan terhadap kehidupan personalnya. Secara umum, hasil pra-survei 

tersebut memperlihatkan hubungan positif dari WLB, kepuasan kerja, lingkungan 

kerja, dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Temuan empiris tersebut justru memperlihatkan adanya kesenjangan 

penelitian (research gap) jika dibandingkan dengan hasil penelitian sebelumnya. 

Beberapa studi memperlihatkan bahwasanya kepuasan kerja tidak selalu berdampak 
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signifikan kepada loyalitas karyawan (Marcelino et al., 2022; Surya et al., 2023). 

Penelitian lain juga menemukan bahwa WLB tidak berdampak kepada kepuasan 

maupun loyalitas karyawan (Farisandy et al., 2023; Wardhani, 2024; Madiyah, 2024), 

serta lingkungan kerja tidak berdampak kepada loyalitas karyawan. Perbedaan hasil 

penelitian tersebut memperlihatkan adanya inkonsistensi temuan empiris, 

khususnya ketika dibandingkan dengan kondisi aktual di PT. XYZ yang menunjukkan 

tingkat kepuasan, work-life balance, dan loyalitas karyawan yang relatif tinggi. 

Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini memiliki novelty dengan 

menempatkan kepuasan kerja menjadi variabel intervening yang menjembatani 

pengaruh WLB serta lingkungan kerja kepada loyalitas karyawan. Pendekatan ini 

diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai 

mekanisme hubungan antarvariabel dalam konteks industri penerbangan. Oleh 

karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana lingkungan kerja 

dan WLB memengaruhi loyalitas karyawan di P. XYZ dengan menggunakan kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening. Temuan penelitian ini diharapkan dapat 

berkontribusi pada pengetahuan bagi manajemen sumber daya manusia serta 

membantu perusahaan mengembangkan rencana jangka panjang untuk 

meningkatkan loyalitas dan kebahagiaan karyawan. 

 

TINJAUAN LITERATUR  

Loyalitas karyawan merupakan bentuk komitmen serta keterikatan emosional 

individu terhadap organisasi yang tercermin dalam konsistensi bekerja, kesediaan 

mendukung nilai-nilai perusahaan, dan kontribusi berkelanjutan bagi 

keberlangsungan organisasi. Loyalitas tidak hanya berkaitan dengan lamanya masa 

kerja, tetapi juga dengan sikap positif karyawan dalam menjalankan tugas serta 

kesediaannya menjaga stabilitas perusahaan dalam jangka panjang (Insani et al., 

2023). Dalam praktik manajemen sumber daya manusia, loyalitas karyawan 

dipandang sebagai elemen penting karena berperan dalam menjaga kontinuitas 

operasional dan menekan risiko turnover. Sejumlah penelitian mengidentifikasi 

bahwa kepuasan kerja serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

merupakan faktor yang dapat memengaruhi tingkat loyalitas karyawan (Wijaya, 

2021; Pratiwi, 2022). Namun demikian, perbedaan hasil temuan empiris 

menunjukkan adanya kesenjangan dalam literatur, sehingga diperlukan pendekatan 

yang lebih komprehensif dengan menguji kepuasan kerja baik secara langsung 

maupun sebagai variabel intervening. Indikator kepatuhan terhadap peraturan, 

akuntabilitas di tempat kerja, keterampilan kerja tim, rasa memiliki organisasi, dan 

kualitas hubungan antar rekan kerja dapat digunakan untuk mengukur loyalitas 

karyawan. (Kaswinarno et al., 2024). 

Kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan tuntutan kehidupan pribadi 

dan profesionalnya sedemikian rupa sehingga mencegah konflik peran dikenal 

sebagai keseimbangan kerja-hidup. Kondisi ini memungkinkan karyawan untuk 

membagi waktu, energi, dan perhatian secara seimbang antara tanggung jawab 

profesional dan kebutuhan personal (Wibowo et al., 2023). Dalam beberapa 
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penelitian, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dilaporkan 

memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan loyalitas karyawan (Putri & 

Rahmawati, 2022). Namun, hasil yang berbeda juga ditemukan, di mana WLB tidak 

menunjukkan pengaruh yang signifikan kepad kepuasan kerja ataupun loyalitas 

karyawan (Farisandy, 2023; Wardhani, 2024; Madiyah, 2024). Perbedaan temuan 

tersebut mengindikasikan perlunya penelitian lanjutan untuk memahami peran 

work-life balance secara lebih mendalam, khususnya dengan mempertimbangkan 

keberadaan variabel intervening seperti kepuasan kerja. WLB umumnya diukur 

melalui indikator keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan 

keseimbangan kepuasan (Hasbiyah et al., 2022). 

Lingkungan kerja meliputi kondisi sosial, fisik, serta psikologis yang 

mempengaruhi cara karyawan menjalankan pekerjaannya. Lingkungan yang aman, 

nyaman, dan mendukung diyakini mampu meningkatkan motivasi, kebahagiaan, 

serta kesetiaan karyawan terhadap organisasi (Raymond et al., 2024). Aspek-aspek 

seperti budaya organisasi, ketersediaan fasilitas kerja, serta dukungan dari rekan 

kerja memainkan peran penting dalam membentuk lingkungan kerja yang kondusif 

(Kirom et al., 2024). Sebagian besar penelitian menunjukkan adanya hubungan positif 

antara lingkungan kerja dengan kepuasan dan loyalitas karyawan (Wijayanti, 2022; 

Lestari et al., 2023). Namun demikian, temuan berbeda dikemukakan oleh Agustin et 

al. (2024) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. Ketidakkonsistenan hasil tersebut menguatkan 

perlunya penelitian lebih lanjut, khususnya untuk mengkaji peran kepuasan kerja 

menjadi variabel yang menjembatani hubungan dari lingkungan kerja serta loyalitas 

karyawan. Lingkungan kerja bisa diukur dari indikator sirkulasi udara, pencahayaan, 

tingkat kebisingan, serta keselamatan kerja (Hadya et al., 2025). 

Kepuasan kerja merujuk pada kondisi emosional positif yang muncul dari hasil 

penilaian individu kepada pekerjaan, lingkungan kerja, serta hubungan sosial yang 

terjalin di tempat kerja (Bilady et al., 2024). Tingginya tingkat kepuasan kerja 

Karyawan cenderung memperlihatkan motivasi yang kuat, komitmen kepada 

organisasi, serta kinerja yang optimal, sedangkan ketidakpuasan kerja berpotensi 

menurunkan komitmen dan meningkatkan keinginan untuk berpindah kerja (Yusuf 

et al., 2023). Meskipun demikian, temuan penelitian terdahulu masih 

memperlihatkan hasil yang beragam. Berbagai studi menyatakan bahwasanya 

kepuasan kerja berdampak signifikan kepada loyalitas karyawan (Handoko & Putri, 

2022; Saputra, 2023), sementara penelitian lain menemukan bahwasanya kepuasan 

kerja tidak selalu menjadi penentu loyalitas karyawan (Marcelino, 2022; Surya, 

2023). Perbedaan hasil tersebut menegaskan pentingnya mengkaji kembali peran 

kepuasan kerja, khususnya yang menjadi variabel intervening dari hubungan faktor 

organisasi serta loyalitas karyawan. Kepuasan kerja dapat diukur melalui indikator 

pekerjaan itu sendiri, tingkat upah, hubungan kepada rekan, serta pengawasan 

(Yuliantika et al., 2022). 

Hubungan antarvariabel dalam penelitian ini dirangkum dalam kerangka 

pemikiran yang ditampilkan pada Gambar 1.  
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Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah disusun, penelitian ini 

mengajukan hipotesis bahwa WLB dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Selanjutnya, WLB, lingkungan kerja, serta kepuasan kerja 

juga berpengaruh kepada loyalitas karyawan. Pengaruh WLB serta lingkungan kerja 

kepada loyalitas karyawan secara tidak langsung juga dimediasi oleh Kepuasan Kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metodologi kuantitatif dengan desain penelitian 

asosiatif, yang berupaya menggunakan pengujian hipotesis untuk memahami 

hubungan sebab-akibat antar variabel. Dikarenakan penelitian ini mempunyai fokus 

kepada pengukuran variable secara objektif serta pemeriksaan korelasi antar 

variabel berdasarkan data numerik yang dikumpulkan dari responden, teknik 

kuantitatif dipilih. Lingkungan kerja dan WLB merupakan faktor independen, 

loyalitas karyawan merupakan variabel dependen, dan kepuasan kerja merupakan 

variabel intervening. 

Objek dalam penelitian ini adalah karyawan PT. XYZ yang berlokasi di wilayah 

Cengkareng, merupakan perusahaan yang bergerak dibidang insdustri penerbangan. 

Penelitian dilakukan dengan melibatkan karyawan yang secara aktif bekerja pada 

unit kerja tersebut pada saat pengumpulan data. Pemilihan objek penelitian ini 

didasarkan pada karakteristik industri penerbangan yang memiliki tuntutan kerja 

tinggi sehingga relevan untuk mengkaji WLB, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan 

loyalitas karyawan. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT XYZ cabang 

Cengkareng yang berjumlah 300 orang. Penetapan ukuran sampel dalam penelitian 

ini dilakukan melalui penerapan rumus Slovin dengan batas toleransi kesalahan 

sebesar 5%, sehingga jumlah responden yang digunakan dalam penelitian mencapai 

171 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah probability sampling, 

dengan pendekatan simple random sampling, agar setiap anggota populasi 

berkesempatan untuk terpilih sebagai sampel penelitian. 

Data primer diperoleh dengan menyebarkan kuesioner kepada responden yang 

dibuat mengikuti indikator setiap variabel penelitian. Instrumen penelitian 

memanfaatkan skala Likert dengan lima kategori penilaian guna menilai pandangan 

responden terhadap butir pernyataan yang disajikan. Adapun data sekunder 

dikumpulkan melalui kajian literatur yang berasal dari artikel jurnal ilmiah, buku 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 
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referensi, serta berbagai dokumen pendukung lain yang berkaitan langsung dengan 

fokus penelitian. 

Pengolahan data penelitian dilakukan melalui pendekatan statistik deskriptif 

serta statistik inferensial. Statistik deskriptif berfungsi untuk menyajikan gambaran 

umum mengenai profil responden dan pola jawaban terhadap variabel yang diteliti. 

Tahap berikutnya mencakup pengujian mutu data melalui uji validitas dan reliabilitas 

agar alat ukur penelitian terbukti tepat dan stabil dalam mengukur variabel. Sebelum 

tahap pengujian hipotesis dilaksanakan, peneliti melakukan pengujian asumsi klasik 

yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas untuk 

memastikan bahwa model regresi yang digunakan memenuhi persyaratan analisis. 

Sementara itu, dalam menguji hipotesis, maka peneliti menggunakan uji regresi 

linier berganda. Dari output tersebut dianalisis pengaruh parsial variable bebas 

terhadap variable terikat. Kemudian, melihat nilai koefisien determinasi untuk 

mengetahui besaran kontrubusi terhadap variable Y. Pengaruh tidak langsung diukur 

untuk melihat besaran kontribusi variable intervening. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Kondisi Responden 

Penelitian ini melibatkan sebanyak 171 karyawan PT XYZ sebagai responden. 

Komposisi responden didominasi oleh karyawan berjenis kelamin laki-laki dengan 

persentase sebesar 57%. Ditinjau dari aspek usia, sebagian besar responden berada 

pada rentang usia 26–35 tahun yang mencerminkan kelompok usia produktif, yaitu 

sebesar 51%. Berdasarkan masa kerja, responden terbanyak memiliki pengalaman 

kerja selama 1–3 tahun dengan persentase 38%. Dari sisi tingkat pendidikan, 

mayoritas responden merupakan lulusan sarjana sebesar 37%, diikuti oleh lulusan 

SLTA sebesar 32% dan diploma sebesar 27%. Secara keseluruhan, karakteristik 

responden menunjukkan keragaman latar belakang yang memadai sehingga 

dianggap representatif untuk mendukung analisis penelitian. 

Validitas Instrumen Penelitian 

 

 

Merujuk hasil dari pengujian validitas yang diperlihatkan di Tabel 1,Tabel 2, Tabel 3 

dan Tabel 4 dapat diketahui bahwa seluruh butir pernyataan pada setiap variabel 

Tabel 1. Validitas X1 Tabel 2. Validitas X2 Tabel 3. Validitas Z Tabel 4. Validitas Y 
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memenuhi kriteria validitas. Ini diperlihatkan dari nilai signifikansi setiap item yang 

berada di bawah 0,05 serta nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan r tabel 

sebesar 0,361, sehingga seluruh item pernyataan dinyatakan layak dan dapat 

digunakan dalam proses analisis penelitian. 

 

Reliabilitas Instrumen Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Semua data dalam penelitian ini reliabel, hal ini dapat dilihat pada table 5, dimana 

nilai Cronbatch’s Alpha lebih besar daripada 0,6, sehingga konsistensi data dapat 

dipertanggungjawabkan. 

 

Normalitas Data 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan Tabel 6, menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada 

variabel WLB (X1), lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Z), dan loyalitas (Y) 

masing-masing 0,200, yang nilainya melebihi 0,05. Oleh karenanya, bisa ditarik 

kesimpulan bahwasanya data pada semua variabel pada penelitian terdistribusi 

secara normal. 

 

 

 

 

 

Tabel 5. Reliabilitas 

Tabel 6. Normalitas Data 

http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/11492


Al-Kharaj: Jurnal Ekonomi, Keuangan & Bisnis Syariah 

Vol 8 No 5 (2026)   2052 – 2067 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351 

DOI: 10.47467/alkharaj.v8i5.11492 
 

2059 | Volume 8 Nomor 5  2026 
 

Multikolonieritas Data 

 

 

 

 

 

 

 

 

Merujuk pada Tabel 7, hasil pengujian multikolinearitas memperlihatkan 

bahwasanya variabel WLB (X1) bernilai tolerance 0,994 dibawah 1 serta VIF 1,006 di 

bawah 10. Variabel lingkungan kerja (X2) juga menunjukkan nilai tolerance 0,999 

dengan VIF 1,001, sementara variabel kepuasan kerja (Z) bernilai tolerance 0,993 

serta VIF 1,007. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 

gejala multikolinearitas antar variabel independen dan variabel intervening terhadap 

loyalitas karyawan (Y). 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Regresi Model I 

 

 

Berdasarkan Tabel 8, koefisien regresi variabel WLB (X1) sebesar 0,193 

menunjukkan adanya pengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Z). Hal ini 

menunjukan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada WLB akan diikuti oleh 

peningkatan kepuasan kerja sebesar 0,193, demikian pula sebaliknya, dengan asumsi 

variabel lain di luar penelitian ini dianggap konstan. Variabel lingkungan kerja (X2) 

memiliki koefisien sebesar 0,495, yang menandakan pengaruh positif kepada 

kepuasan kerja (Z). Artinya, disetiap kenaikan satu satuan pada lingkungan kerja 

nantinya meningkatkan kepuasan kerja mencapai 0,495, melalui asumsi faktor 

lainnya yang diluar penelitian tidak mengalami perubahan. 

Masih berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 8, diperoleh nilai t hitung 

sebesar 2,242 lebih besar dibandingkan ttabel (1,974), maupun nilai signifikansi 

sebesar 0,026 di bawah batas 0,05. Ini menunjukkan bahwasanya WLB (X1) 

berdampak positif serta signifikan secara parsial kepada kepuasan kerja (Z). 

Selanjutnya, variabel lingkungan kerja (X2) memberikan nilai thitung 3,953, lebih 

tinggi daripada ttabel (1,974), melalui tingkatan signifikansi 0,001 dibawah 0,05. 

Tabel 7. Multikolonieritas  Data 

Tabel 8. Regresi Linier Model 1 

Tabel 9. Koefisien Determinasi Model 1 
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Dengan demikian, bisa ditarik kesimpulan bahwasanya lingkungan kerja (X2) 

berdampak positif serta signifikan secara parsial kepada kepuasan kerja (Z). 

Merujuk hasil dari pengujian koefisien determinasi, sesuai dengan Tabel 9, nilai 

Adjusted R Square 0,090 menandakan bahwasanya variabel WLB (X1) dan lingkungan 

kerja (X2) secara simultan memberikan kontribusi sebesar 9% terhadap variasi 

kepuasan kerja (Z). Persentase tersebut mengindikasikan bahwa meskipun pengaruh 

kedua variabel signifikan, tingkat kepuasan kerja karyawan tidak hanya ditentukan 

oleh faktor WLB dan lingkungan kerja semata. 

 

Regresi Model II 

 

Berdasarkan Tabel 10, bahwa variabel WLB (X1) berkoefisien mencapai 0,162, 

yang menandakan adanya hubungan positif kepada loyalitas karyawan (Y). Temuan 

ini menunjukan bahwa perubahan pada WLB nantinya diikuti perubahan loyalitas 

karyawan yaitu 0,162, dengan asumsi variabel lainnya di luar model penelitian 

berada dalam kondisi konstan. Selanjutnya, variabel lingkungan kerja (X2) juga 

memiliki koefisien regresi positif sebesar 0,080, yang berarti bahwa penambahan 

lingkungan kerja berkontribusi pada meningkatnya loyalitas karyawan. Dengan kata 

lain, setiap kenaikan satu satuan pada lingkungan kerja bisa menaikkan tingkat 

loyalitas karyawan sebesar 0,080, melalui asumsi faktor lainnya yang tidak diteliti 

tidak tetap. Selain itu, kepuasan kerja (Z) mempunyai nilai koefisien 0,169, yang 

menunjukkan dampak positif terhadap loyalitas karyawan (Y). Hal ini 

menggambarkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan, maka loyalitas karyawan juga akan meningkat sebesar 0,169. 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 10, analisis uji t secara 

parsial menunjukkan bahwa variabel WLB (X1) mempunyai nilai tstatistik 3,756, 

melebihi tkritis yaitu 1,974, melalui tingkatan signifikansi 0,001 di bawah 0,05. 

Temuan ini mengindikasikan bahwasanya WLB memberikan dampak positif serta 

signifikan kepada loyalitas karyawan (Y). Selanjutnya, variabel lingkungan kerja (X2) 

juga terbukti berpengaruh secara signifikan, ditunjukkan oleh nilai t-statistik sebesar 

2,635 yang lebih tinggi dibandingkan nilai t-kritis (1,974) serta nilai signifikansi 

0,001 < 0,05. Ini menandakan bahwasanya lingkungan kerja memiliki kontribusi 

positif serta signifikan kepada loyalitas karyawan (Y). Sementara itu, variabel 

kepuasan kerja (Z) menghasilkan nilai tstatistik 3,810, melebihi nilai tkritis yaitu 

1,974, melalui tingkatan signifikansi 0,001. Oleh karenanya, bisa ditarik kesimpulan 

bahwasanya kepuasan kerja berdampak positif serta signifikan kepada loyalitas 

karyawan (Y) secara parsial. 

Tabel 10. Regresi Linier Model 2 
Tabel 11. Koefisien Determinasi Model 2 
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Hasil analisis koefisien determinasi yang ditunjukkan oleh nilai Adjusted R 

Square pada Tabel 11 mengindikasikan bahwa kombinasi variabel WLB (X1), 

lingkungan kerja (X2), serta kepuasan kerja (Z) memiliki kemampuan eksplanatori 

mencapai 78,9% dalam menerangkan variasi loyalitas karyawan (Y). Adapun sisa 

variasi mencapai 21,1% yang dijelaskan dari variabel lainnya yang tidak tercakup 

pada model penelitian ini dan berada di luar ruang lingkup pengujian. 

 

Analisis Jalur (Path Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Mengacu pada hasil dari pengolahan data yang diperlihatkan dalam Tabel 12, 

diketahui bahwasanya WLB (X1) memberikan pengaruh langsung kepada loyalitas 

karyawan (Y) melalui nilai koefisien 0,264. Selain pengaruh langsung tersebut, 

terdapat pula pengaruh tidak langsung yang dimediasi oleh kepuasan kerja (Z) 

menjadi variabel intervening. Besaran pengaruh tidak langsung didapat melalui 

perhitungan hasil kali koefisien beta terstandar antara WLB kepada kepuasan kerja 

yaitu 0,365 serta koefisien beta terstandar kepuasan kerja kepada loyalitas karyawan 

yaitu 0,967, sehingga menghasilkan nilai pengaruh mediasi yang lebih besar 

dibandingkan pengaruh langsung. Kondisi ini mengonfirmasi bahwasanya kepuasan 

kerja berfungsi menjadi variabel intervening dari hubungan WLB serta loyalitas 

karyawan. Temuan ini menegaskan bahwasanya loyalitas karyawan lebih dominan 

terbentuk melalui peningkatan kepuasan kerja yang muncul sebagai konsekuensi 

dari terciptanya WLB, dibandingkan melalui pengaruh langsung variabel tersebut. 

Berdasarkan informasi yang tersaji pada Tabel 20, hasil pengujian 

menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja (X2) memberikan kontribusi 

pengaruh secara langsung terhadap loyalitas karyawan (Y) dengan koefisien sebesar 

0,121. Di samping pengaruh langsung tersebut, keterkaitan antara lingkungan kerja 

dan loyalitas karyawan juga terjadi melalui mekanisme tidak langsung dengan 

kepuasan kerja (Z) sebagai variabel perantara. Nilai pengaruh tidak langsung 

dihitung melalui hasil kali koefisien beta terstandar pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja sebesar 0,291 dan koefisien beta terstandar pengaruh 

kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan sebesar 0,976. Perhitungan tersebut 

menunjukkan bahwa kontribusi pengaruh melalui variabel mediasi lebih besar 

dibandingkan dengan pengaruh langsung yang dihasilkan. Kondisi ini menegaskan 

Tabel 12. Analisis Jalur 
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bahwa kepuasan kerja berperanan menjadi variabel intervening yang memperkuat 

keterkaitan dari lingkungan kerja serta loyalitas karyawan. Dengan demikian, 

peningkatan loyalitas karyawan cenderung lebih optimal apabila perbaikan 

lingkungan kerja diikuti oleh peningkatan kepuasan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan. 

 

Pembahasan 

WLB dalam  meningkatkan Kepuasan kerja 

Sesuai pengujian statistik, WLB (X1) terbukti memiliki hubungan yang 

bermakna terhadap kepuasan kerja (Z) karyawan. Hasil uji parsial menunjukkan nilai 

signifikansi 0,026 di bawah batas 0,05, disertai nilai tstatistik 2,242 melampaui nilai 

tkritis, sehingga secara empiris pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa kondisi keseimbangan yang lebih baik dari tuntutan 

pekerjaan serta kehidupan personal mampu mendorong peningkatan tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Dengan demikian, hipotesis pertama yang 

menyatakan adanya pengaruh WLB terhadap kepuasan kerja dinyatakan dapat 

diterima. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan Alawiyah et al. (2024) yang 

mengemukakan bahwasanya WLB berperan dalam membentuk loyalitas karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, serta sejalan dengan temuan Habibi 

et al. (2024) yang menyatakan bahwasanya kepuasan kerja memediasi pengaruh 

WLB kepada kinerja pegawai. 

 

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi Kepuasan kerja (Z) 

Hasil analisis data mengindikasikan bahwasanya lingkungan kerja (X2) 

memiliki pengaruh positif yang bermakna terhadap kepuasan kerja (Z). Kesimpulan 

ini didukung oleh hasil uji parsial yang menunjukkan tingkat signifikansi sebesar 

0,001, lebih kecil dari ambang 0,05, serta nilai t-hitung sebesar 2,291 yang melampaui 

t-tabel sebesar 1,974. Temuan ini mengindikasikan bahwa terciptanya lingkungan 

kerja yang mendukung, baik dari aspek fisik maupun nonfisik, berkontribusi terhadap 

peningkatan kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, hipotesis kedua yang 

menyatakan adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dinyatakan 

dapat diterima. Temuan ini konsisten dengan penelitian Amanda et al. (2024) 

menyatakan bahwasanya lingkungan kerja memiliki peran dalam membentuk 

loyalitas karyawan lewat kepuasan kerja menjadi variabel mediasi. Sementara itu, 

penelitian Winoto (2023) juga menegaskan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan 

dipengaruhi oleh kualitas lingkungan kerja dan WLB, serta diperkuat oleh hasil studi 

A. Syah et al. (2024) menunjukkan bahwasanya kepuasan kerja memediasi pengaruh 

lingkungan kerja kepada loyalitas karyawan. 

 

WLB dan Loyalitas karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian empiris, WLB (X1) terbukti memiliki pengaruh 

yang signifikan dan bersifat positif terhadap loyalitas karyawan (Y). Hasil uji parsial 

menunjukkan nilai tstatistik 3,756 melampaui t-kritis yaitu 1,974, disertai tingkatan 
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signifikansi 0,001 di bawah ambang batas 0,05. Hasil ini menandakan bahwasanya 

kondisi keseimbangan yang lebih optimal dari peran pekerjaan serta kehidupan 

personal mampu mendorong peningkatan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Oleh karena itu, hipotesis ketiga yang mengemukakan adanya pengaruh WLB 

terhadap loyalitas karyawan dinyatakan dapat diterima. Hasil ini selaras dengan 

temuan Wahyuningrum et al. (2024) menyimpulkan bahwasanya WLB berperan 

dalam meningkatkan loyalitas karyawan melalui dorongan motivasi dan kepuasan 

kerja. Selain itu, penelitian Alawiyah et al. (2024) juga menguatkan bahwasanya 

kepuasan kerja memediasi hubungan dari WLB serta loyalitas karyawan, serta 

didukung oleh temuan Adi dan Dewi (2025) yang menyatakan bahwa WLB bersama 

kepuasan kerja berdampak kepada loyalitas karyawan. 

 

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi Loyalitas karyawan 

Hasil dari analisis statistik memperlihatkan bahwasanya variabel lingkungan 

kerja (X2) memiliki hubungan yang bermakna dengan loyalitas karyawan (Y). Ini 

tercermin dari nilai signifikansi uji parsial 0,001 di bawah batas signifikansi 0,05, 

maupun nilai t-statistik 2,635 yang melampaui t-kritis yaitu 1,974. Temuan tersebut 

mengindikasikan bahwa kualitas lingkungan kerja yang lebih baik berkontribusi 

terhadap peningkatan loyalitas karyawan. Oleh karena itu, hipotesis keempat 

menyatakan adanya pengaruh lingkungan kerja kepada loyalitas karyawan 

dinyatakan dapat diterima. Temuan ini memperkuat penelitian sebelumnya yang 

menegaskan peranan lingkungan kerja untuk membentuk loyalitas karyawan, baik 

langsung ataupun melalui mekanisme kepuasan kerja menjadi variabel mediasi. 

Penelitian Amanda dan Adrian (2024) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki kontribusi strategis dalam menaikkan tingkat loyalitas karyawan dengan 

kepuasan kerja menjadi mediator. Temuan tersebut selaras dengan hasil penelitian 

dari Winoto (2023) menyatakan bahwasanya lingkungan kerja berdampak signifikan 

kepada kepuasan kerja karyawan dan berikutnya berdampak pada loyalitas, serta 

diperkuat oleh hasil penelitian Syah et al. (2024) yang menegaskan bahwa kepuasan 

kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. 

 

Kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan Loyalitas karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian kuantitatif, dapat diketahui bahwasanya 

lingkungan kerja (X2) berdampak signifikan kepada loyalitas karyawan (Y). Ini 

dibuktikan oleh nilai uji t 0,001 di bawah ambang batas 0,05, disertai nilai t-hitung 

2,635 yang melebihi nilai t-tabel sebesar 1,974. Temuan tersebut menunjukkan 

bahwa perbaikan kualitas lingkungan kerja berpotensi meningkatkan loyalitas 

karyawan terhadap organisasi. Oleh karenanya, hipotesis keempat menyatakan 

adanya pengaruh dari lingkungan kerja kepada loyalitas karyawan dapat diterima. 

Hasil penelitian ini mendukung berbagai temuan terdahulu yang menegaskan bahwa 

lingkungan kerja memiliki peran penting dalam membentuk loyalitas karyawan, baik 

melalui pengaruh langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai mekanisme 

perantara. Penelitian Amanda dan Adrian (2024) menyatakan bahwa lingkungan 
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kerja berkontribusi secara signifikan dalam meningkatkan loyalitas karyawan 

dengan kepuasan kerja menjadi variabel mediasi. Sementara itu, Winoto (2023) 

menemukan bahwa kualitas lingkungan kerja berdampak kepada tingkat kepuasan 

kerja karyawan yang selanjutnya berdampak pada loyalitas, sedangkan Syah et al. 

(2024) menegaskan bahwa kepuasan kerja mempunyai fungsi menjadi variabel 

intervening dalam hubungan lingkungan kerja serta loyalitas karyawan. 

 

Kepuasan Kerja dalam memediasi pengaruh WLB terdahap loyalitas 

Berdasarkan hasil analisis jalur, diperoleh bahwa WLB (X1) memberikan 

pengaruh langsung kepada loyalitas karyawan (Y) melalui nilai koefisien beta 

terstandar yaitu 0,264. Di sisi lain, hubungan antara WLB dan loyalitas karyawan juga 

berlangsung secara tidak langsung dengan kepuasan kerja (Z) menjadi variabel 

mediasi. Besarnya pengaruh tidak langsung dihitung melalui hasil kali koefisien beta 

terstandar WLB kepada kepuasan kerja yaitu 0,365 serta koefisien beta terstandar 

kepuasan kerja kepada loyalitas karyawan sebesar 0,976, sehingga diperoleh nilai 

pengaruh mediasi sebesar 0,356. Perbandingan kedua nilai tersebut menandakan 

bahwasanya pengaruh tidak langsung lebih dominan dibandingkan pengaruh 

langsung, yang mengindikasikan bahwasanya kepuasan kerja berfungsi menjadi 

variabel intervening dalam hubungan WLB serta loyalitas karyawan. Temuan 

tersebut mendukung hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja mampu memperkuat pengaruh WLB terhadap loyalitas karyawan. 

Wahyuningrum et al. (2024) mengemukakan bahwa kepuasan kerja mempunyai 

peranan strategis untuk menaikkan tingkat loyalitas karyawan ketika dipengaruhi 

oleh WLB. Selain itu, Alawiyah et al. (2024) juga menegaskan bahwasanya kepuasan 

kerja bertindak menjadi mediator dalam hubungan WLB serta loyalitas karyawan, 

yang selaras dengan temuan Adi dan Dewi (2025) yang menyatakan bahwa dampak 

WLB kepada loyalitas karyawan menjadi lebih kuat ketika dimediasi kepuasan kerja. 

 

Peran Kepuasan dalam memediasi Lingkungan kerja terhadap Loyalitas 

karyawan 

Hasil pengujian menggunakan analisis jalur memperlihatkan bahwasanya 

lingkungan kerja (X2) berdampak langsung kepada loyalitas karyawan (Y) dengan 

nilai koefisien beta terstandar sebesar 0,121. Selain pengaruh langsung tersebut, 

lingkungan kerja juga memengaruhi loyalitas karyawan secara tidak langsung melalui 

kepuasan kerja (Z) menjadi variabel mediasi. Besaran pengaruh tidak langsung 

didapat dari hasil perhitungan koefisien beta terstandar lingkungan kerja kepada 

kepuasan kerja mencapai 0,291 dan koefisien beta terstandar kepuasan kerja kepada 

loyalitas karyawan mencapai 0,976, sehingga menghasilkan nilai pengaruh mediasi 

sebesar 0,284. Perbandingan kedua nilai tersebut menandakan bahwasanya 

pengaruh tidak langsung memiliki kontribusi yang lebih tinggi dibandingkan 

pengaruh langsung, yang menegaskan peran kepuasan kerja menjadi variabel 

intervening dari hubungan lingkungan kerja serta loyalitas karyawan. Temuan ini 

konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa kepuasan 
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kerja dapat memperkuat pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. 

Temuan dari Amanda dan Adrian (2024) menunjukkan bahwasanya lingkungan kerja 

memberikan pengaruh tidak langsung yang signifikan kepada loyalitas karyawan 

melalui kepuasan kerja, sejalan dengan temuan Alawiyah et al. (2024) yang 

menegaskan fungsi kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan tersebut. 

Selain itu, Adi dan Dewi (2025) juga mengungkapkan bahwa loyalitas karyawan 

cenderung meningkat ketika kondisi lingkungan kerja yang mendukung diikuti oleh 

tingkatan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Berdasarkan rangkaian analisis empiris yang telah dilakukan, dapat 

disimpulkan bahwa WLB dan lingkungan kerja merupakan faktor strategis dalam 

membentuk loyalitas karyawan, baik melalui pengaruh langsung ataupun melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel perantara. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

WLB memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, yang 

mencerminkan bahwa kemampuan karyawan dalam mengelola tuntutan pekerjaan 

dan kehidupan personal berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan dalam 

bekerja. Temuan serupa juga ditunjukkan oleh variabel lingkungan kerja, di mana 

kondisi kerja yang mendukung, aman, dan nyaman terbukti mampu meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Lebih lanjut, hasil penelitian mengonfirmasi bahwa WLB dan lingkungan 

kerja juga berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas karyawan. Karyawan 

yang merasakan adanya keseimbangan antara peran pekerjaan dan kehidupan 

pribadi, serta bekerja dalam lingkungan yang kondusif, cenderung menunjukkan 

tingkat komitmen serta kesetiaan yang lebih tinggi kepada organisasi. Selain itu, 

kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh positif serta signifikan kepada loyalitas 

karyawan, sehingga dapat dipahami bahwasanya kepuasan kerja termasuk elemen 

penting untuk membangun loyalitas karyawan secara berkelanjutan. 

Hasil analisis jalur memperkuat temuan tersebut dengan menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara 

WLB dan loyalitas karyawan, serta antara lingkungan kerja dan loyalitas karyawan. 

Peran mediasi ini ditunjukkan oleh besarnya pengaruh tidak langsung yang lebih 

dominan dibandingkan pengaruh langsung, yang mengindikasikan bahwasanya 

kepuasan kerja mempunyai fungsi menjadi mekanisme penguat dalam menjembatani 

pengaruh kedua variabel tersebut kepada loyalitas karyawan. Dengan demikian, 

peningkatan loyalitas karyawan akan lebih efektif apabila organisasi tidak hanya 

berfokus pada perbaikan WLB dan kualitas lingkungan kerja, tetapi juga secara 

simultan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Merujuk dari temuan tersebut, pihak manajemen disarankan menjadikan 

WLB dan kualitas lingkungan kerja sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber 

daya manusia secara berkelanjutan. Kebijakan organisasi perlu diarahkan kepada 

penciptaan sistem kerja yang fleksibel serta proporsional, sekaligus didukung oleh 

lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta mendukung secara fisik maupun 
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psikososial. Selain itu, peningkatan kepuasan kerja karyawan perlu ditempatkan 

sebagai prioritas strategis melalui pengelolaan beban kerja yang seimbang, 

pengimplementasian sistem penghargaan yang adil, serta penguatan komunikasi 

organisasi. Bagi peneliti berikutnya, dianjutkan untuk memperluas model penelitian 

yang memasukkan variabel lain yang relevan serta menggunakan objek dan 

pendekatan penelitian yang lebih beragam guna memperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi loyalitas karyawan. 
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