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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance, Kepuasan Kerja,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan pada PT Schneider Electric
Manufacturing Batam. Populasi penelitian ini berjumlah 87 karyawan, dan seluruh populasi
dijadikan sampel (total sampling). Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan
analisis regresi linear berganda.Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai koefisien § = 0,278, t-
hitung = 3,845, dan p-value = 0,000 (< 0,05). Kepuasan kerja juga terbukti berpengaruh positif dan
signifikan (f = 0,312, t-hitung = 4,102, p-value = 0,000), diikuti oleh Lingkungan Kerja ( = 0,265,
t-hitung = 3,512, p-value = 0,001) dan Kompensasi (B = 0,198, t-hitung = 2,894, p-value = 0,004).
Semua variabel independen menunjukkan pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, meskipun
kompensasi memiliki pengaruh relatif lebih rendah dibanding variabel lainnya. Temuan ini
menegaskan bahwa peningkatan keseimbangan kerja-hidup, kepuasan kerja, lingkungan kerja yang
kondusif, dan kompensasi yang adil dapat meningkatkan loyalitas karyawan. Hasil penelitian ini
diharapkan menjadi masukan bagi manajemen perusahaan dalam menyusun strategi untuk
mempertahankan keterikatan dan komitmen karyawan, sehingga berdampak pada peningkatan
kinerja dan keberlanjutan organisasi.

Kata Kunci: Work-Life Balance, Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Loyalitas
Karyawan

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Work-Life Balance, Job Satisfaction, Work Environment,
and Compensation on Employee Loyalty at PT Schneider Electric Manufacturing Batam. The
population of this study consisted of 87 employees, and the entire population was used as the sample
(total sampling). The research employed a quantitative approach using multiple linear regression
analysis. The results show that Work-Life Balance has a positive and significant effect on employee
loyalty with a coefficient of p = 0.278, t = 3.845, and p-value = 0.000 (< 0.05). Job Satisfaction also
has a positive and significant effect (f = 0.312, t = 4.102, p-value = 0.000), followed by Work
Environment (f = 0.265, t = 3.512, p-value = 0.001) and Compensation (f = 0.198, t = 2.894, p-
value = 0.004). All independent variables positively influence employee loyalty, although
compensation has a relatively lower effect compared to the other variables. These findings indicate
that improving work-life balance, job satisfaction, a conducive work environment, and fair
compensation can enhance employee loyalty. This study is expected to provide input for company
management in formulating strategies to maintain employee commitment and engagement,
ultimately improving organizational performance and sustainability.

Keywords: Work-Life Balance, Job Satisfaction, Work Environment, Compensation, Employee
Loyalty

PENDAHULUAN

Dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin kompleks di era globalisasi,
perusahaan dituntut untuk mampu mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas.
Salah satu aspek penting dalam mendukung keberhasilan organisasi adalah loyalitas
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karyawan. Loyalitas karyawan mencerminkan kesediaan individu untuk tetap bertahan,
berkontribusi secara optimal, serta memiliki komitmen terhadap organisasi. Rendahnya
loyalitas dapat berdampak pada meningkatnya turnover, menurunnya produktivitas, serta
terganggunya stabilitas organisasi.

Dalam kajian manajemen sumber daya manusia modern, loyalitas karyawan
dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan, seperti kondisi kerja, kesejahteraan,
dan pengalaman kerja (Karatepe & Olugbade, 2016). Salah satu faktor penting adalah work-
life balance, yaitu kemampuan individu dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi (Greenhaus & Allen, 2017). Haar et al. (2018) menyatakan bahwa work-
life balance yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, kesejahteraan psikologis, serta
loyalitas karyawan.

Selain itu, kepuasan kerja juga merupakan determinan utama loyalitas karyawan.
Menurut Judge et al. (2017), kepuasan kerja berkaitan dengan evaluasi positif individu
terhadap pekerjaannya, yang berdampak langsung pada komitmen dan loyalitas. Karyawan
yang merasa puas cenderung memiliki keterikatan emosional yang lebih kuat terhadap
organisasi.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang
kondusif, baik secara fisik maupun sosial, berpengaruh signifikan terhadap kenyamanan,
kinerja, dan loyalitas karyawan (McGuire & McLaren, 2017). Selain itu, kompensasi juga
menjadi faktor strategis. Kompensasi yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan
motivasi, kepuasan, serta retensi karyawan (Milkovich, Newman, & Gerhart, 2017).

PT Schneider Electric Manufacturing Batam sebagai perusahaan manufaktur yang
beroperasi di kawasan industri Batam juga menghadapi tantangan dalam mempertahankan
loyalitas karyawan di tengah tuntutan produktivitas yang tinggi. Hal ini terlihat dari
meningkatnya jumlah karyawan keluar, tingkat turnover, serta absensi dalam tiga tahun
terakhir.

Berdasarkan data perusahaan, jumlah karyawan meningkat dari 520 orang pada tahun
2021 menjadi 560 orang pada tahun 2023. Namun, peningkatan ini diikuti oleh kenaikan
jumlah karyawan keluar dari 48 orang menjadi 82 orang, yang menyebabkan tingkat
turnover meningkat dari 9,2% menjadi 14,6%. Selain itu, tingkat absensi juga mengalami
kenaikan dari 3,5% menjadi 6,2%. Kondisi ini mengindikasikan adanya penurunan
keterikatan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Fenomena tersebut diduga dipengaruhi oleh beberapa faktor. Tingginya tuntutan kerja
dan sistem shift berpotensi mengganggu work-life balance, yang dapat menimbulkan stres
kerja. Dari sisi kepuasan kerja, pekerjaan yang monoton, kurangnya penghargaan, serta
terbatasnya peluang pengembangan karier dapat menurunkan kepuasan karyawan. Selain
itu, lingkungan kerja yang kurang kondusif serta kompensasi yang dianggap belum sesuai
dengan beban kerja juga dapat memengaruhi loyalitas karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa work-life balance, kepuasan
kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi merupakan faktor-faktor penting yang
memengaruhi loyalitas karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk
menganalisis pengaruh keempat variabel tersebut terhadap loyalitas karyawan, sehingga
diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengambilan kebijakan yang tepat bagi
perusahaan.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif.
Menurut (Azwar, 2017) penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif menekan
analisisnya pada data-data numerical (angka) yang diolah dengan metode statistika.
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Penelitian ini termasuk dalam penelitian non-eksperimen, dimana peneliti tidak
memberikan perlakuan terhadap subjek penelitian. Pendekatan metode kuantitatif yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif . Adapun yang menjadi
populasi dalam penelitian ini adalah 87 karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 dan
nilai t hitung sebesar 14,348 > 1,96, sehingga hipotesis pertama diterima.

Hasil ini konsisten dengan teori Perceived Organizational Support (POS) yang
diperkenalkan oleh Eisenberger et al. (1986) dalam Journal of Applied Psychology, yang
menyatakan bahwa dukungan organisasi mencerminkan sejauh mana organisasi menghargai
kontribusi karyawan dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Ketika karyawan merasa
didukung, mereka akan mengembangkan rasa memiliki dan keterikatan emosional terhadap
organisasi.

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance (WLB), Kepuasan Kerja,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi secara positif dan signifikan memengaruhi
loyalitas karyawan di PT Schneider Electric Manufacturing Batam. Temuan ini sejalan
dengan penelitian terdahulu dalam 5 tahun terakhir yang menegaskan pentingnya faktor-
faktor tersebut dalam membangun keterikatan karyawan terhadap perusahaan.

2. Work-Life Balance dan Loyalitas Karyawan
Analisis menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif signifikan
terhadap loyalitas karyawan dengan nilai koefisien f = 0,278, t-hitung = 3,845, dan p-
value = 0,000 (< 0,05). Artinya, semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, semakin tinggi loyalitas mereka. Hal ini
didukung oleh penelitian Alfarizi & Rozaq (2025) yang menemukan bahwa WLB
berkontribusi signifikan terhadap loyalitas karyawan di sektor manufaktur. Selain itu,
Putry et al. (2024) juga menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan keseimbangan
kerja-hidup yang baik cenderung lebih berkomitmen dan setia terhadap organisasi.
Temuan ini menegaskan bahwa perhatian perusahaan terhadap kesejahteraan karyawan
secara langsung meningkatkan loyalitas mereka.

3. Kepuasan Kerja dan Loyalitas Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan nilai koefisien B = 0,312, t-hitung = 4,102, dan p-value =
0,000 (< 0,05), yang menunjukkan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap loyalitas. Kepuasan kerja yang meliputi pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi,
dan hubungan kerja mendorong keterikatan karyawan. Penelitian terbaru pada sektor
industri (2025) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor utama
loyalitas karyawan, karena karyawan yang puas terhadap pekerjaannya memiliki
komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaan. Studi di CV Graha Abadi Surabaya
(2025) menambahkan bahwa kombinasi kepuasan kerja, kompensasi, dan lingkungan
kerja meningkatkan loyalitas karyawan secara signifikan. Dengan demikian, kepuasan
kerja menjadi variabel kunci dalam membangun loyalitas jangka panjang.

4. Lingkungan Kerja dan Loyalitas Karyawan
Lingkungan kerja yang kondusif terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap
loyalitas karyawan, dengan koefisien § = 0,265, t-hitung = 3,512, dan p-value = 0,001
(< 0,05). Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan mendukung secara fisik maupun
psikologis meningkatkan loyalitas karyawan. Hal ini didukung oleh penelitian
BAPPENDA NTB (2025) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berperan dalam
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meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas. Lingkungan kerja yang baik tidak hanya
mempermudah pelaksanaan tugas, tetapi juga menumbuhkan rasa dihargai, sehingga
karyawan lebih terikat secara emosional dengan perusahaan.
5. Kompensasi dan Loyalitas Karyawan

Kompensasi juga memiliki pengaruh positif signifikan terhadap loyalitas, dengan nilai
koefisien B = 0,198, t-hitung = 2,894, dan p-value = 0,004 (< 0,05). Meskipun
pengaruhnya lebih rendah dibanding variabel lain, kompensasi tetap penting dalam
mempertahankan keterikatan karyawan. Penelitian terbaru (2025) menunjukkan bahwa
kompensasi yang adil dan sesuai ekspektasi karyawan meningkatkan motivasi dan
keterikatan terhadap perusahaan. Kompensasi yang memadai, bila dikombinasikan
dengan kepuasan kerja dan lingkungan kerja yang kondusif, akan memperkuat loyalitas
secara signifikan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat
disimpulkan hal-hal berikut:

1. Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.
Karyawan yang merasakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
cenderung lebih setia dan berkomitmen terhadap perusahaan.

2. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.
Semakin tinggi kepuasan karyawan terhadap pekerjaan, gaji, promosi, dan hubungan
kerja, semakin besar keterikatan mereka terhadap perusahaan.

3. Lingkungan kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas.
Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan kondusif secara fisik maupun psikologis
meningkatkan loyalitas karyawan secara nyata.

4. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Meskipun
pengaruhnya lebih rendah dibanding variabel lain, kompensasi yang adil tetap menjadi
faktor penting dalam mempertahankan keterikatan karyawan.

5. Secara keseluruhan, keempat variabel Work-Life Balance, Kepuasan Kerja,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terbukti menjadi faktor utama dalam membangun
loyalitas karyawan di PT Schneider Electric Manufacturing Batam, dan hasil ini
konsisten dengan penelitian terdahulu dalam lima tahun terakhir.
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