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Pendahuluan
• Sumber daya manusia merupakan elemen kunci dalam pencapaian tujuan organisasi karena mereka

berperan sebagai penggerak utama dari berbagai aktivitas operasional. Pengelolaan SDM yang efektif
tidak hanya mendukung peningkatan daya saing dan keunggulan kompetitif perusahaan, tetapi juga 
berkontribusi terhadap produktivitas dan keberlangsungan organisasi. Untuk mempertahankan
karyawan yang kompeten dan berkinerja tinggi, organisasi dituntut untuk tidak hanya mengembangkan
keterampilan mereka, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung, termasuk
dalam aspek keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.

• Work-life balance menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi loyalitas karyawan. Ketika 
karyawan merasakan keseimbangan yang baik antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan
pribadinya, mereka cenderung mengalami kepuasan kerja yang lebih tinggi, motivasi yang meningkat, 
dan hubungan kerja yang lebih harmonis. Hal ini berdampak positif terhadap loyalitas, mengurangi
keinginan untuk pindah kerja, serta meningkatkan komitmen terhadap perusahaan. Oleh karena itu, 
pemahaman yang lebih dalam mengenai pengaruh work-life balance terhadap loyalitas karyawan
sangat penting bagi perusahaan dalam mengembangkan strategi manajemen SDM yang berkelanjutan.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

01

02

03

04

Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap

loyalitas karyawan?

Faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi

hubungan antara work-life balance dan loyalitas

karyawan?

Sejauh mana kebijakan work-life balance yang 

diterapkan perusahaan dapat meningkatkan

loyalitas karyawan?

Kebijakan dan praktik terbaik apa yang dapat

diimplementasikan untuk menciptakan work-life 

balance yang efektif?
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Literature Review
1. Work Life Balance

• Work Life Balance mengacu pada upaya individu untuk menciptakan keseimbangan antara dua atau lebih peran yang dijalankan. Ini juga

diartikan sebagai tingkat keterikatan seseorang secara bersamaan pada pekerjaan dan keluarga, di mana individu merasa puas terhadap

peran dalam keduanya. Selain itu, digambarkan sebagai kondisi seimbang antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang.

2. Employee Loyality
• Loyalitas karyawan dimanifestasikan dalam perilaku karyawan yang menunjukkan kompetensi dan keterampilan mereka dengan

melaksanakan tanggung jawab dengan rajin, terlibat dalam praktik yang jujur, membina hubungan positif dengan atasan, berkolaborasi

secara efektif dengan teman sebaya, berpegang pada disiplin, menjunjung tinggi citra organisasi, dan menunjukkan kesetiaan yang

berkepanjangan pada komitmen kerja mereka . Loyalitas juga mencakup tekad dan kapasitas seorang karyawan untuk mematuhi,

melaksanakan, dan mengaktualisasikan semua tugas yang ditentukan dengan kesadaran dan akuntabilitas dalam upaya profesional

mereka

3. The Relationship Between Work-Life Balance and Employee Loyalty
• Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh positif terhadap Loyalitas Karyawan. Karyawan yang

merasa memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi lebih cenderung memiliki loyalitas tinggi terhadap perusahaan.

Model konseptual dalam penelitian ini didasarkan pada hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan hubungan langsung antara indikator

Work-Life Balance dan Loyalitas Karyawan.
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Kerangka Konseptual

Work Life Balance 

(X)

Loyalitas Karyawan

(Y)

Keseimbangan waktu berpengaruh positif terhadap loyalitas

karyawan

H1

Keseimbangan keterlibatan berpengaruh positif terhadap

loyalitas karyawan

H2

Keseimbangan kepuasan berpengaruh positif terhadap loyalitas

karyawan

H3

Indikator Work Life Balace

yang dijadikan Hipotesis

H1, H2, H3 (+)
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Metodologi Penelitian
1. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengetahui sejauh mana pengaruh
variable bebas terhadap variable terikat

2. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampling

Dalam penelitian ini dilakukan pada PT PLN Indonesia Power UBP Asam Asam di sektor
ketenagalistrikan, energi, dan perusahaan jasa yang terikat. Teknik pengambilan sample 
menggunakan purposive sampling dengan kriteria sebagai pegawai tetap dengan pengalaman kerja
minimal 1 tahun, sehingga didapatkan sampel berjumlah 175 karyawan dari 182 karyawan.
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Metodologi Penelitian
3. Indikator Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif

Variabel Indikator

Work Life Balance (X)

1. Keseimbangan waktu

2. Keseimbangan keterlibatan

3. Keseimbangan kepuasan

Loyalitas Karyawan (Y)

1. Keinginan untuk bertahan di perusahaan

2. Rasa bangga terhadap perusahaan

3. Usaha ekstra untuk keberhasilan perusahaan

4. Dukungan dan penghargaan dari perusahaan
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Metodologi Penelitian
4. Teknik Pengumpulan Data

Instrumen penelitian yang digunakan dalam pengumpulan data adalah kuesioner yang disusun
dengan skala Likert 5 Poin. Dengan contoh :

1. Sangat Tidak Setuju

2. Tidak Setuju

3. Netral

4. Setuju

5. Sangat Setuju

Setiap responden diharuskan mengisi kuesioner yang terdiri dari berbagai item pertanyaan
berdasarkan indicator setiap variable sehingga dapat menghasilkan data kuantitatif yang dapat
dianalisis secara statistik
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Metodologi Penelitian

Teknik kuesioner 
memanfaatkan 

berbagai macam 
pertanyaan maupun 

pernyataan yang sesuai 
dengan penelitian 

Teknik observasi dalam 
mendapatkan data 

penelitian bisa 
dilakukan dengan 

melakukan observasi 
secara langsung di PT 
PLN Indonesia Power

UBP Asam Asam

Pengolahan data 
menggunakan Software
smartPLS SEM (Partial

Least Square –
Structural Equation

Modeling)
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Metodologi Penelitian
6. Teknik Analisa Data

• Analisis Deskriptif : analisis deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran komprehensif
tentang karakteristik demografis responden. Ini termasuk menganalisis faktor-faktor seperti usia,
jenis kelamin, dan lama kerja, yang sangat penting untuk mengetahui distribusi data dan konteks
penelitian.

• Uji Validitas dan Reabilitas : Validitas diukur melalui Convergent validity dievaluasi menggunakan
nilai loading factor nilai ≥ 0.7, discriminant validity diperiksa melalui nilai Average Variance
Extracted (AVE) dengan kriteria ≥ 0.5 sebagai batas minimum, memastikan reliabilitas
menggunakan Composite Reliability (CR) dan Cronbach's Alpha, dengan nilai ≥ 0,7 dan
Multicollinearity Test (VIF) digunakan untuk mendeteksi adanya hubungan antar variabel
independen dalam model regres

• Evaluasi Model (Inner Model) : Pengukuran R-Square (R²) digunakan sebagai ukuran untuk menilai
kekuatan prediksi variabel independen pada variabel dependen dan Goodness of Fit (Q²)

• Uji Hipotesis (Path Coefficient Bootstrapping) Dilakukan dengan melihat nilai T-Statistics dan P-
Values.

• Tools yang digunakan : Google Form, Excel Export Data, dan Aplikasi SmartPLS 4 (Partial Least
Square - Structural Equation Modeling / SEM)
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Hasil Penelitian
1. Karakteristik Responden

Dari tabel 1 diatas dapat di simpulkan, karaeteristik responden berdasarkan lama bekerja menunjukkan ada 93

responden yang sudah bekerja 2-7 tahun, ada 72 orang yang sudah bekerja selama 8-13 tahun, dan ada 10

orang yang sudah bekerja selama 14-17 tahun di perusahaan PLN Indonesia Power PLTU asam-asam dengan

keseluruhan responden sebanyak 175 orang.
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Hasil Penelitian
2. Skema model Partial Least Square (PLS)

Evaluasi outer model akhir dari penelitian ini menghasilkan variable Work life balance di reflesikan oleh 3

indikator dan variable Loyaitas karyawan di reflesikan dengan 4 indikator.

Tahap-tahap dalam analisis SmartPLS mengevaluasi model outer refektif menggunakan 4 kriteria yaitu menguji

validitas dan reliabilitas variabel dengan melihat Cronbach's Alpha, Composite Reliability, dan Average Variance

Extranced (AVE) pada masing masing variabel. Empat kriteria pengujian sebagai berikut di slide slanjutnya
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Evaluasi Outer Model
1. Pengujian Convergent Validity

Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLs dapat dilihat pada tabel 2 di atas dengan Nilai outer model

atau korelasi antara konstruk dengan variable semua indikatornya sudah memiliki nilai > 0.7 yang artinya semua

indikator dalam penelitian ini dapat dianggap valid.
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Evaluasi Outer Model
2. Pengujian Discriminant Validity dan Uji Composite Reliability

Berdasarkan data pada tabel 3 disamping, dapat

diketahui bahwa nilai AVE dari variable Loyalitas

karyawan > 0.5 dengan nilai sebesar 0.614 dan untuk

nilai variable Work life balance > 0.5 dengan nilai

sebesar 0.685. Hal ini menunjukkan bahwa setiap

variable telah memiliki discriminant validity yang baik.

Tabel 3. Discriminant Validity Metode Average Variance Extracted (AVE) 

   Average Variance Extracted (AVE) Keterangan 

Loyalitas Karyawan Y 0.614 Valid 

Work life balance X 0.685 Valid 

Berdasarkan data pada tabel 4 disamping, dapat

diketahui bahwa nilai Composite Reliability dari variable

Loyalitas karyawan > 0.7 denga nilai sebesar 0.852 dan

0.863 dan untuk variable Work life balance > 0.7 dengan

nilai sebesar 0.778 dan 0.867. Hal ini menunjukkan

bahwa setiap variable telah memiliki Composite

Reliability > 0.7, menunjukkan bahwa kedua variable

tersebut reliable..
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Evaluasi Outer Model
3. Pengujian Cronbach’s Alpha dan Multikolinieritas

Berdasarkan data pada tabel 5 disamping, dapat diketahui

bahwa nilai Cronbach’s alpha dari variable Loyalitas

karyawan > 0.7 dengan nilai sebesar 0.794 dan variable

Work life balance > 0.7 dengan nilai sebesar 0.775. Hal ini

menunjukkan bahwa kedua variable tersebut reliable.

Berdasarkan tabel 6 disamping, hasil dari collinearity

Statistic (VIF) untuk melihat uji multicollinearity dengan

hasil outer dari variable Work life balance terhadap

Loyalitas karyawan sebesar 1.000 dimana itu < 5 maka

tidak melanggar uji multikolinearitas.
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Evaluasi Inner Model
1. Pengujian Coefficient Determination (R2)

Besarnya coefficient determination (R-square) digunakan untuk mengukur seberapa banyak varaiabel dependen dipengaruhi

oleh variabel lainnya. Chin menyebutkan hasil R2 sebesar 0,67 ke atas untuk variabel laten dependen dalam model structural

mengidentifikasikan pengaruh variabel independent (yang mempengaruhi) terhadap variabel dependen (yang dipengaruhi)

termasuk dalam kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33-0,67 maka termasuk kategori sedang, dan jika hasilnya

sebesar 0,19-0,33 maka termasuk dalam kategori lemah

Tabel R-square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh variable Work life

balance terhadap Loyalitas karyawan sebesar 0.551 dan dinyatakan memiliki nilai

kategori sedang.
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Evaluasi Inner Model
2. Uji Kebaikan Model (Goodness Of Fit)

Penilaian good of fit dikatahui dari nilai Q-square. Nilai Q-Square memiliki arti sama dengan coefficient

determination (R-Square) pada analisis regresi, dimana semakin tinggi Q_Square, maka model dapat dikatakan

semakin baik atau semakin fit dengan data. Adapun hasil penghitungan dari Q-Square sebagai berikut :

Q Square = 1 – ( 1-R1)

= 1 – (1-0.551)

= 1 – 0.449

= 0.55

Berdasarkan hasil perhitungan diatas, diperoleh Q-square sebesar 0.55 atau 55%, hal ini menunjukkan besarnya

keragaman dari data penelitian yang dapat diajukan oleh model penelitian sebesar 55%, sedangkan sisanya

45% dijelaskan oleh faktor lain yang berada diluar penelitian ini. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka

model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik.
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Hasil Penelitian
3. Uji Hipotesis

Berdasarkan olah data yang dilakukan, hasilnya dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini

dilakukan dengan melihat r Statistics dan P Values. Hipotesis dinyatakan diterima apabila P Value < 0,05. Pada

penelitian ini ada pengaruh langsung dan tidak langsung karena terdapat variabel independent, variabel

dependent, dan variabel mediasi. Pada program smartPLS hasil uji hipotesis dapat dilihat melalui Path

Coefficient Teknik Boostrapping sebagai berikut

Berdasarkan hasil pengujian pada pengaruh Work life

balance terhadap kinerja karyawan memiliki nilai original

sampel sebesar 0.333 dan memiliki nilai t-statistic 3.692

> t- tabel 1.65366 sehingga dapat disimpulkan Work life

balance berpengaruh terhadap Loyalitas karyawan.
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Hasil Penelitian

➢ Keseimbangan Waktu Berpengaruh Positif Terhadap Loyalitas Karyawan

Berdasarkan tabel 9 diatas dapat diketahui bahwa t-statistik dari pengaruh keseimbangan waktu terhadap loyalitas

karyawan sebesar 3.212 > 1.65371 dengan besar pengaruh P-values 0.002 < 0.05 . Sehingga dapat di simpulkan

indikator keseimbangan waktu berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, dimana H1 dinyatakan Diterima.

➢ Keseimbangan Keterlibatan Berpengaruh Positif Terhadap Loyalitas Karyawan

Berdasarkan tabel 9 diatas dapat diketahui bahwa t-statistik dari pengaruh Keseimbangan Keterlibatan terhadap loyalitas

karyawan sebesar 7.797 > 1.65371 dengan besar pengaruh P-values 0.000 < 0.05 . Sehingga dapat di simpulkan

indikator keseimbangan keterlibatan berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, dimana H2 dinyatakan Diterima.

➢ Keseimbangan Kepuasan Berpengaruh Positif Terhadap Loyalitas Karyawan

Berdasarkan tabel 9 diatas dapat diketahui bahwa t-statistik dari pengaruh keseimbangan waktu terhadap loyalitas

karyawan sebesar 6.801 > 1.65371 dengan besar pengaruh P-values 0.000 < 0.05 . Sehingga dapat di simpulkan

indikator keseimbangan kepuasan berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, dimana H3 dinyatakan Diterima.
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PEMBAHASAN
1. Work Life Balance Berpengaruh Signifikan terhadap Loyalitas Karyawan

• Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa WLB memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

• Nilai T-statistic = 3,692 dan P-value = 0.000, membuktikan bahwa semakin baik WLB yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula

loyalitas mereka terhadap perusahaan.

2. Tiga Indikator Work Life Balance Memberikan Dampak Positif yang diukur semuanya terbukti berpengaruh signifikan terhadap loyalitas, yaitu:

• Time Balance (Waktu)Memberikan ruang yang cukup bagi karyawan untuk membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.→ T-

stat = 3,212, P-value = 0.002

• Engagement Balance (Keterlibatan)Mencerminkan keterlibatan yang seimbang dalam pekerjaan tanpa mengganggu kehidupan pribadi.→ T-

stat = 7,797, P-value = 0.000

• Satisfaction Balance (Kepuasan)Berkaitan dengan kepuasan atas pengaturan waktu kerja, fleksibilitas, dan lingkungan kerja.→ T-stat =

6,801, P-value = 0.0003. Model Penelitian Tergolong Baik

• Nilai R² = 0.551, artinya 55,1% variabilitas loyalitas karyawan dapat dijelaskan oleh Work Life Balance.

• Nilai Q² = 0.55, menunjukkan bahwa model penelitian memiliki goodness of fit yang baik dalam menjelaskan data.

3. Implikasi Praktis

Perusahaan perlu memprioritaskan kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup, seperti

• Fleksibilitas waktu kerja

• Dukungan dari atasan

• Pengaturan beban kerja yang wajar

Work-life balance yang baik tidak hanya meningkatkan loyalitas, tapi juga

• Mengurangi stress

• Meningkatkan kepuasan kerja

• Mendorong produktivitas dan keterikatan karyawan
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KESIMPULAN
1. Work Life Balance (WLB) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.Karyawan yang merasakan keseimbangan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi terhadap perusahaan.

2. Tiga indikator utama Work Life Balance — Time Balance, Engagement Balance, dan Satisfaction Balance — memberikan dampak positif

terhadap loyalitas karyawan.

• Time Balance memungkinkan karyawan membagi waktu kerja dan pribadi secara optimal, mengurangi stres kerja, dan meningkatkan

kenyamanan.

• Engagement Balance menjaga keterlibatan karyawan dalam pekerjaan tanpa mengganggu aspek pribadi, sehingga meningkatkan

motivasi.

• Satisfaction Balance yang mencakup kepuasan terhadap lingkungan kerja, fleksibilitas, dan kompensasi turut membangun komitmen

jangka panjang.

3. Perusahaan yang mampu menerapkan kebijakan work-life balance secara efektif dapat meningkatkan retensi karyawan, menurunkan tingkat

stres, serta mendorong produktivitas dan kesejahteraan karyawan.

4. Namun, keseimbangan yang berlebihan tanpa tantangan dapat menurunkan motivasi, sedangkan kepuasan yang terlalu rendah dapat

mendorong keinginan untuk resign. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan menjaga keseimbangan ini secara proporsional dan

berkelanjutan.
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