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ABSTRAK

WORK LIFE BALANCE DAN WORK ENGANGEMENT
TERHADAP LOYALITAS KARYAWAN PADA
PT. FAJAR GRAHA PENA MAKASSAR

LESTARY PRATIWI
ILHAM SAFAR

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work life balance dan work
engangement terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar. Dengan
sampel sebanyak 40 responden dan menggunakan metode sampel jenuh. Teknik
pengumpulan data yaitu dengan penyebaran kuesioner serta telah melakukan uji validitas
dan reliabilitas. Teknik analisis data yang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji normalitas,
uji regresi linear berganda, uji determinasi, uji t dan uji f dengan bantuan software SPSS
versi 26. Variabel work life balance memiliki pengaruh dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan di PT. Fajar Graha Pena Makassar dengan mengacu nilai t-hitung yang diperoleh
yakni 6,080 yang lebih besar dari nilai t-tabel yakni 1,685, terlihat signifikan dikarenakan
nilai signifikan, berdasarkan hasil uji parsial diperoleh nilai signifikan 0,00 yang
menunjukkan nilai lebih kecil dari 0,05. Sehingga hipotesis H1 diterima. Bahwa work life
balance secara parsial terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar.
Sedangkan Variabel work engangement tidak memiliki pengaruh terhadap loyalitas
karyawan di PT. Fajar Graha Pena Makassar dengan mengacu nilai t-hitung yang diperoleh
peneliti yakni 0,319 yang lebih kecil dari nilai t-tabel yakni 1,685 dan nilai signifikan yang
ditujukan bernilai 0,751 yang lebih besar dari 0,05 sehingga berdasarkan hasil penelitian
ini diperleh bahwa hipotesis H2 bahwa work engangement tidak berpengaruh secara
parsial terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar. Hal ini
memperlihatkan bahwa work life balance dan work engangement di uji secara Bersama
terhadap loyalitas karyawan yang ada di PT. Fajar Graha Pena Makassar, ditemukan
memiliki pengaruh yang signifikan karena tingkat nilai yang diperoleh 0,00 yang lebih kecil
dari 0,05. Berdasarkan hasil temuan tersebut maka dinyatakan uji hipotesis H3
berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena
Makassar.

Kata Kunci: Work Life Balance, Work Engangement, Loyalitas

viii



ABSTRACT

WORK LIFE BALANCE AND WORK ENGANGEMENT
ON EMPLOYEE LOYALTY AT
PT. FAUJAR GRAHA PENA MAKASSAR

LESTARY PRATIWI
ILHAM SAFAR

This study aims to determine the effect of work life balance and work engagement on
employee loyalty at PT. Fajar Graha Pena Makassar. With a sample of 40 respondents and
using the saturated sample method. The data collection technique is by distributing
questionnaires and having tested the validity and reliability. The data analysis technique
used is the classical assumption test, normality test, multiple linear regression test,
determination test, t test and f test with the help of SPSS version 26 software. The work life
balance variable has a significant influence on employee loyalty at PT. Fajar Graha Pena
Makassar with reference to the t-count value obtained which is 6.080 which is greater than
the t-table value of 1.685, it looks significant because of the significant value, based on the
partial test results obtained a significant value of 0.00 which indicates a value smaller than
0.05. So that the H1 hypothesis is accepted. That work life balance is partial to employee
loyalty at PT. Fajar Graha Pena Makassar. Meanwhile, the work engagement variable has
no effect on employee loyalty at PT. Fajar Graha Pena Makassar with reference to the t-
count value obtained by the researcher, namely 0.319 which is smaller than the t-table
value of 1.685 and the intended significant value is 0.751 which is greater than 0.05 so
based on the results of this study it is obtained that hypothesis H2 that work engagement
has no partial effect on employee loyalty at PT. Fajar Graha Pena Makassar. This shows
that work life balance and work engagement are jointly tested for the loyalty of employees
at PT. Fajar Graha Pena Makassar, was found to have a significant effect because the
value level obtained was 0.00 which was smaller than 0.05. Based on these findings, it is
stated that the H3 hypothesis test has a simultaneous effect on employee loyalty at PT.
Fajar Graha Pena Makassar.

Keyword: Work Life Balance, Work Engangement, Loyality.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur yang sangat
menentukan keberhasilan suatu organisasi untuk mencapai tujuan karena sumber
daya manusialah yang menggerakkan seluruh sumber daya yang ada dalam
organisasi. Kemajuan pertumbuhan perekonomian suatu negara mengakibatkan
semakin kompleksnya masalah yang ada terutama didalam suatu perusahaan,
salah satunya adalah mendapatkan sumber daya yang mempunyai peranan
penting yang sangat besar dalam perusahaan, maka banyak perusahaan yang
semakin menyadari bahwa SDM sebagai unsur yang memberikan keunggulan
bersaing. Untuk mendapatkan tingkat loyalitas karyawan yang tinggi, perusahaan
berkewajiban memenuhi kebutuhan karyawan agar karyawan merasakan
kepuasan dalam bekerja dimana dedikasi mereka terhadap perusahaan serasa di

hargai.

Secara umum banyak perusahaan yang hanya memikirkan bagaimana
cara memajukan perusahaannya, namun kurang memberikan perhatian terhadap
karyawan. Jadi selayaknya yang harus diperhatikan oleh perusahaan adalah
bagaimana cara meningkatkan loyalitas karyawan pada suatu perusahaan.
Loyalitas merupakan salah satu bentuk peran serta karyawan dalam
menggunakan tenaga dan pikiran serta waktunya dalam bekerja untuk mencapai
tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi ditandai dengan
ketaatan, adanya rasa tanggung jawab, pengabdian dan kejujuran. Selain itu,
perusahaan perlu mengetahui apa yang menimbulkan dorongan dan kebutuhan

para karyawan dalam bekerja agar kedepannya karyawan betah dalam bekerja.



Hal yang perlu diberi dalam pengembangan karyawan adalah dengan
memberikan motivasi kepada mereka. Loyalitas karyawan sangat penting dalam
kegairahan kerja kepada karyawan. Loyalitas karyawan sangat penting dalam
perusahaan yang dikarenakan loyalitas karyawan dapat menentukan betah atau
tidaknya karyawan tersebut bekerja disebuah perusahaan. Karyawan yang
memiliki loyalitas tinggi akan bertahan lama bekerja disebuah perusahaan.
Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi akan bertahan lama bekerja disebuah
perusahaan. Namun karyawan yang loyalitasnya rendah akan lebih sering
berpindah- pindah kerja, semakin banyak karyawan yang memiliki loyalitas tinggi,

maka akan semakin produktif perusahaan tersebut.

Dengan adanya hal tersebut sehingga diharapkan seorang memiliki work
life balance yang baik di dalam sebuah perusahaan maka akan menimbulkan rasa
nyaman bekerja di perusahaan maka akan menimbulkan rasa nyaman bekerja di
perusahaan tersebut sehingga menyebabkan tingginya loyalitas karyawan. Salah
satu aspek yang penting dalam melihat kualitas yang dimiliki karyawan merasa
senang dalam menjalankan pekerjaannya. Work life balance digunakan dalam
pengarahan suatu pekerjaan baik dalam kegiatan perusahaan, kegiatan
komunitas dan kegiatan individu. Sehingga dapat disimpulkan bahwa work life
balance merupakan kemampuan yang dimiliki seorang karyawan dalam

menyeimbangkan.

Serta work engangement karyawan dalam perusahaan juga dapat
mencerminkan adanya semangat karyawan terhadap tanggung jawabnya
sehingga karyawan akan terdorong dengan sendirinya untuk selalu berusaha,
berhasil dan komitmen pribadi dalam mencapai tujuan dan selalu merasa
bergairah dan antusiasme dalam pekerjaannya. Dimana work engangement

sangat penting diterapkan dalam perusahaan karena dapat memberikan manfaat



bagi karyawan seperti meningkatkan loyalitas mereka dan selalu berpikir bahwa
setiap pekerjaan yang diberikan merupakan bagian dari tanggung jawabnya yang

harus diselesaikan.

Perusahaan juga merasakan manfaat dengan terciptanya work
engangement dalam perusahaan seperti peningkatan produktivitas perusahaan.
Oleh karena itu perusahaan perlu memperhatikan penerapan work engangement
dengan baik (Sari dan Yulia, 2018). Karyawan yang tidak memiliki work
engangement pada perusahaan dapat menimbulkan dampak buruk seperti
karyawan yang tidak bersemangat dalam bekerja, selalu mengeluh dalam
menghadapi suatu masalah pada pekerjaan yang diberikan adalah beban yang
berat.. Sulawesi Selatan khusunya Makassar merupakan gerbang ekonomi
Indonesia timur. PT. Fajar Graha Pena Makassar hadir sebagai One-Stop Building
dan terbesar pertama di luar jawa. PT. Fajar Graha Pena Makassar merupakan
perusahaan dengan inovasi baru dan menjadi Gedung tertinggi pertama di luar
jawa. Salah satu Gedung dengan tingkat layanan terlengkap dan Mutahir hadir di

tengah kota makassar dengan menempati posisi yang strategis.

PT. Fajar Graha Pena Makassar berdiri di atas lahan 1.021 Ha yang
diatasnya berdiri Gedung berlantai 19 yang teridir dari lantai 1-5 sebagai prodium
dan lantai 6-19 sebagai tower dimana lantai 13 dan 14 tidak digunakan, luas
banguan 30.308 yang terdiri dari 22.137 space. Sejak mulai dioperasikan tahun
2007 yang lalu, PT. Fajar Graha Pena Makassar telah menjadi perkantoran pilihan
utama bagi investor untuk mengembangkan usahanya. Untuk menunjang
peningkatan pelayanannya Gedung guna mewujudkan PT. Fajar Graha Pena
Makassar sebagai “One-Stop Building” yang menjadi pusat perkantoran, bisnis,
kegiatan, informasi serta usaha produktif lainnya yang memberi manfaat bagi

masyarakat dan negara. Bagi karyawan mendapatkan keterlibatan dan



keseimbangan hidup dalam bekerja itu adalah kunci utama mereka sehingga akan
menimbulkan loyalitas kerja, Sebagai ilustrasi berikut ini disajikan jumlah karyawan

yang bekerja di perusahaan yang dapat dilihat pada table berikut ini :

Tabel 1.1

Jumlah Karyawan PT. Fajar Graha Pena Makassar

Tahun Jumlah karyawan
2017 123
2023 40

Sumber : PT. Fajar Graha Pena Makassar 2023

Berdasarkan table diatas. Dalam perusahaan dengan total 123 karyawan
yang terbagi dalam berbagai jabatan seperti akutansi, manajerial, supervisor,
operasi, internal control, cleaning service, konsumsi, informasi dan komunikasi,
Gudang, bagian administrasi dan security, terdapat permasalahan terkait
pengaruh work-life balance dan work engangement terhadap loyalitas karyawan.
Work life balance merujuk pada keseimbangan antara kehidupan dan pribadi yang
diinginkan oleh karyawan. Permasalahan yang mungkin timbul adalah
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi karyawan,
terutama bagi mereka yang bekerja bagian dengan tingkat tekanan yang tinggi

seperti akutansi, operasi dan internal control.

Ketidakseimbangan tersebut dapat mengakibatkan stress, kelelahan dan
penurunan kualitas hidup, yang berpotensi mempengaruhi loyalitas karyawan.
Selain itu permasalahan juga dapat timbul terkait work engangement, yaitu
keterlibatan dan antusiasme karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan
mereka. Jika karyawan tidak merasa terlibat secara emosional dan intelektual
dalam pekerjaan mereka, hal ini dapat berdampak negatif pada loyalitas karyawan.

Dalam rentang waktu dari tahun 2017 hingga 2023, terjadi penurunan jumlah



karyawan dari 123 menjadi 40 karyawan. Penurunan jumlah karyawan ini
menunjukkan adanya permasalahan yang dapat mempengaruhi work-life balance
dan work engangement terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena

Makassar.

Dimana beban kerja yang meningkat, dengan penurunan jumlah karyawan,
karyawan yang tersisa diberbagai jabatan menghadapi beban kerja yang
meningkat. Beban kerja yang berlebihan dapat mengakibatkan stress dan
kelelahan, yang dapat mempengaruhi work-life balance dan work engangement
karyawan. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
penurunan jumlah karyawan dapat menyebabkan keterbataan dan fleksibel dalam
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Karyawan
mungkin mengalami kesulitan dalam memenuhi kebutuhan pribadi dan keluarga
mereka, yang dapat berdampak negatif pada work-life balance dan work
engangement mereka. Kurangnya rasa keterlibatan, dengan penurunan jumlah
karyawan, perusahaan mungkin mengalami kesulitas dalam menjaga tingkat

keterlibatan karyawan yang optimal.

Kurangnya keterlibatan dapat mengakibatkan kehilangan motivasi,
kurangnya komitmen dan penurunan loyalitas karyawan. Penurunan Turnover,
meskipun terjadi penurunan jumlah karyawan, penurunan tingkat furnover dapat
menunjukkan adanya masalah dalam work life balance dan work engangement.
serta kemungkinan faktor beban kerja yang berlebihan, kurangnya dkungan dari
manajemen, kurangnya pengakuan dan penghargaan, serta kurangnya peluang
pengembangan karir dapat mempengaruhi work-life balance dan work
engangement karyawan. Dampaknya adalah menurunnya loyalitas karyawan,
peningkatan turn over dan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Jika karyawan

merasa tidak seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi serta tidak terlibat



secara optimal dalam pekerjaan mereka, mereka mungkin cenderung mencari

kesempatan kerja lain.

Berdasarkan peneliti terdahulu oleh Cho,Woods,Jang dan Erdem (2018)
yang menginvestigasi hubungan antara work-life balance, work engangement, dan
loyaitas karyawan dalam konteks industry jasa. Studi ini menunjukkan bahwa
work-life balance dan work engangement memiliki pengaruh positif terhadap
loyalitas karyawan. Penelitian terdahulu oleh Dermici (2019) yang menguji
pengaruh work life balance dan work engangement terhadap loyalitas karyawan di
sektor perbankan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance dan work
engangement berhubungan positif dengan loyalitas karyawan. Penelitian
terdahulu oleh Rofiaty dan Harwati (2022) yang mempelajari pengaruh work life
balance dan work engangement terhadap loyalitas karyawan di sektor perhotelan.
Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa work life balance dan work

engangement memiliki dampak positif signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Dengan mengutamakan work life balance dan work engangement
perusahaan dapat meningkatkan loyalitas karyawan. Karyawan yang merasa
dihargai, memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, serta terlibat
secara aktif dalam berkontribusi secara positif terhadap tujuan dan kesuksesan
organisasi. Berdasarkan penjelasan mengenai loyalitas karyawan, work life
balance dan work engangement maka peneliti ingin meninjau bagaimana
pengaruh dari dua variabel tersebut secara lebih lanjut terhadap loyalitas
karyawan yang dirangkum kedalam skripsi dengan judul “Work Life Balance dan
Work Engangement Terhadap Loyalitas Karyawan Pada PT. Fajar Graha Pena

Makassar”.



1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dijelaskan, maka rumusan
masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Apakah terdapat pengaruh Work Life Balance terhadap loyalitas karyawan
pada PT. Fajar Graha Pena Makassar?
2. Apakah terdapat pengaruh Work Engangement terhadap loyalitas
karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar?
3. Apakah terdapat pengaruh Work Life Balance dan Work Engangement
terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar?
1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan pertimbangan latar belakang dan rumusan masalah, maka
tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk menganalisis pengaruh Work Life Balance terhadap loyalitas
karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar.
2. Untuk menganalisis pengaruh Work Engangement terhadap loyalitas
karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar.
3. Untuk menganalisis pengaruh Work Life Balance dan Work Engangement
terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar.
1.4 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah dapat memiliki
manfaat bagi semua pihak diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
Dengan adanya penelitian, diupayakan dapat menambah
pengetahuan serta menambah wawasan mengenai Work Life Balance,
Work Engangement dan Loyalitas Karyawan Pada PT. Fajar Graha Pena

Makassar.



2. Manfaat Praktis
Dengan adanya penelitian ini, diupayakan dapat bermanfaat bagi
beberapa pihak, diantaranya:

a. PT. Fajar Graha Pena Makassar, penulis berharap melalui penelitian
ini instani mendapat manfaat yang bisa dijadikan pegangan untuk
meningkatkan kinerja karyawan.

b. Universitas Fajar, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
referensi yang bisa digunakan untuk penelitian selanjutnya.

c. Pembaca, penelitian ini diharapkan mampu meningkatkan
pengetahuan serta informasi terkait pengaruh Work Life Balance dan
Work Engangement terhadap Loyalitas Karyawan pada PT. Fajar

Graha Pena Makassar.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Ruang Lingkup Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah salah satu faktor
penting dalam sebuah organisasi. SDM meliputi aspek-aspek seperti
rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, dan pengelolaan kinerja
karyawan. Manajemen SDM yang efektif dapat membantu organisasi
untuk meningkatkan produktivitas, kualitas, dan kepuasan karyawan.
Beberapa strategi yang dapat digunakan untuk manajemen SDM yang
efektif adalah pengembangan kebijakan dan prosedur yang jelas,
penggunaan teknologi informasi untuk manajemen kinerja karyawan,
dan pengembangan karyawan melalui pelatihan dan pengembangan.

Sumber daya manusia menurut Hasibuan (2010) adalah ilmu seni
dan mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan
efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan
masyarakat. Edison (2016) berpendapat bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah manajemen yang memfokuskan diri dan
memaksimalkan kemampuan pegawai atau anggotanya melalui
berbagai Langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja
pegawai menuju pengelolaan sumber daya manusia memiliki
pengertian sebagai kegiatan perencanaan, pengembangan,
pemeliharaan, pengadaan, dan penggunaan sumber daya manusia
dalam Upaya mencapai tujuan individu ataupun organisasional. Dari
definisi diatas, maka dapat dikembangkan sebuah definisi serta
pemahaman baru tentang manajemen sumber daya manusia yakni

ilmu dan seni untuk melakukan perencanaan, pengelolaan, dan proses
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pengembangan segala potensi sumber daya manusia yang ada, serta
hubungan antar sesama pegawai dalam suatu organisasi ke dalam
sebuah desain tertentu yang sistematis, sehingga tercipta evektifitas
dan efensiensikerja dalam mencapai tujuan organisasi.

Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap
kegiatan organisasi. Hal ini didukung dari pendapat Suwanto (2011:16),
bahwa sumber daya manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam
setiap organisasi, karena sumber daya manusia merupakan
perencanaan, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Menurut Nawawi (2014:44). SDM merupakan potensi yang menjadi
penggerak organisasi. Dengan demikian, sumber daya manusia
merupakan faktor vital dari keberlangsunan sebuah organisasi.
Dengan demkian, sumber daya manusia merupakan faktor vital dari
keberlangsunan sebuah organisasi dan yang paling menentukan
dalam mengukur keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sumber
daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang siap dan
memiliki kemampuan dalam pencapaian tujuan organisasi tersebut.

Sedangkan menurut Donni Juni Priasa (2014:7), manajemen
sumber daya manusia merupakan, ilmu dan seni mengatur proses
oemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya
ssecara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
Berdasarkan pengertian sumber daya manusia (MSDM) yang di
kemukakan oleh beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah upaya untuk meningkatkan
kualitas kerja pegawai sehingga dapat mencapai tujuan organisasi.

Fungsi sumber daya manusia yakni melaksanakan segala tugas

yang dilakukan manusia dalam rangka untuk mendukung tugas
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manajemen (perusahaan) dalam menjalankan roda organisasi serta

mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan perusahaan.

Menurut Subekhi dan Mohammad (2012) bahwa fungsi manajemen

sumber daya manusia terdiri atas :

a. Perencanaan, untuk sumber daya manusia (human reseources
planning) dapat diartikan sebagai proses perencanaan tenaga
kerja secara efektif serta efisien sesuai dengan kebutuhan dan
tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Perencanaan yang
dilakukan disesuaikan dengan program kepegawaian.

b. Pengorganisasian, kegiatan untuk pengorganisasian pegawai
dengan cara menetapkan membagi tugas kerja, delegasi
wewenang. Integrasi serta koordinasi dalam bentuk bagan
organisasi (organization chart). Organisasi yang baik akan
membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

c. Pengarahan, (directing) diartikan sebagai kegiatan untuk semua
pegawai agar bekerja sama dan serta efektif dan efisien untuk
membantu tercapainya tujuan perusahaan. Pengarahan dapat
dilakukan oleh seorang pimpinan dengan cara menugaskan
bawahan untuk mengerjakan semua tugas dengan baik.

d. Pengendalian, (controlling) merupakan segala kegiatan untuk
pegawai agar dapat taat pada peraturan perusahaan dan
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan rencana. Apabila
ditemukan kesalahan maka dapat dilakukan Tindakan perbaikan
dan penyempurnaan rencana. Pengendalian pegawai meliputi
kehadiran, kerja sama, perilaku, proses pelaksanaan kerja sserta

menjaga situasi kerja.
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e. Pengadaan, (procurement) meliputi proses penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan pegawai
yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Pengadaan dilakukan
untuk membantu terwujudnya tujuan.

f. Pengembanga, (development) merupakan Kkegiatan untuk
meningkatkan keterampilan teknis konseptual, teoritis dan moral
pegawai dengan media Pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan
pelatihan hendaknya disesuaikan dengan kebutuhan para pekerja
di masa kini maupun masa yang akan datang.

g. Kompensasi, (compensation) menjadi balas jasa langsung (direct)
dan tidak langsung (indirect) yang berupa uang ataupun barang
kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil
diartikan sesuai dengan potensi kerjanya, layak diartikan dapat
memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada bata
upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal dan eksternal
konsistensi.

h. Pengintegrasian  (integration) menjadi  kegiatan  dalam
mempersatukan segala kepentingan dari perusahaan dan
kebutuhan pegawai guna menciptakan kerjasama yang saling
menguntungkan.

Tujuan utama dari manajemen sumber daya manusia yakni
untuk memaksimalkan kegunaan dari seluruh pekerja didalam
perusahaan. Oleh karena itu dibutuhkan semacam pembagian
peran dan tanggung jawab. Ketika melaksanakan aktivitas operasi
menurut Sunyoto (2015), mengemukakan bahwa ada empat tujuan

dari manajemen sumber daya manusia :
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Tujuan sosial, untuk manajemen sumber daya manusia
bertujuan agar organisasi dapat bertanggung jawab secara etis
akan kebutuhan serta tantangan dari masyarakat sekaligus
meminimalkan dampak negatif dari keberadaan suatu
organisasi.

Tujuan organisasi, dari manajemen sumber daya manusia
terdiri dari sasaran formal organisasi yang dibuat untuk
membantu mencapai tujuannya. Oleh karena itu pembentukan
departemen sumber daya manusia bermaksud untuk
membantu para manajer mencapai tujuan organisasi.

Tujuan fungsional, dari manajemen sumber daya manusia akan
menjadi tujuan tetap mempertahankan Kkontribusi dari
departemen sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai
kebutuhan organisasi.

Tujuan pribadi, akan menjadi tujuan individu dari setiap anggota
organisasi yang hendak dicapai melalui aktivitas pada
organisasi. Jika tujuan pribadi dan tujuan organisasi tidak cocok
atau harmonis, maka pegawai akan memilih untuk menarik diri
dari suatu organisasi. Konflik yang terjadi akan tujuan pegawai
dan tujuan organisasi dapat menimbulkan keinginan yang
lemah untuk bekerja, dan ketidakhadiran. Kegagalan yang
dialami pegawai yang mengharapkan organisasi untuk

membuat mereka puas akan pekerjaannya.
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2.2 Work Life Balance

Dalam bekerja seorang pegawai harus bisa menyeimbangkan
waktu, Ketika bekerja dan waktu sebelum-setelah bekerja.
Schermehom (2018) mengemukakan bahwa work-life balance adalah
kemampuan dalam menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan
dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya, sejalan dengan teori di
atas, work life balance diartikan sebagai kemampuan seseorang
individu dalam memenuhi pekerjaan dan komitmen berkeluarga,
mereka serta tanggung jawab, non-pekerjaan lainnya. Pandiangan
(2018) menyatakan work life balance adalah konsep luas yang
melibatkan penetapan prioritas yang tepa tantara pekerjaan (karir dan
ambisi) pada satu sisi dan kehidupan. Kebahagiaan waktu luang,
keluarga dan pengembangan spiritual. Hutcheson (2019)
mengemukakan juga bahwa work life balance adalah bentuk kepuasan
pada individu dalam mencapai keseimbangan kehidupan dalam
pekerjaannya.

Menurut Lockwood (2018) work life balance (2018) adalah suatu
keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana pekerjaannya dan
kehidupan seorang individu adalah sama. Dimana work life balance
dalam pandangan karyawan adalah pilihan mengelola kewajiban kerja
dan pribadi atau tanggung jawab terhadap keluarga. Sedangkan dalam
pandangan perusahaan work life balance merupakan tantangan untuk
menciptakan budaya yang mendukung di perusahaan dimana
karyawan dapat fokus pada pekerjaan mereka sementara di tempat
kerja (Mariati, 2018). Helmle (2018) mendefinisikan work life balance

sebagai pemenuhan harapan terkait peran yang dinegoisasikan dan
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dibagi antara individu dan mitra terkait peran mereka dalam domain

pekerjaan dan keluarga.

Berdasarkan pengertian di atas keseimbangan kehidupan kerja

work life balance adalah keseimbangan kehidupan antara waktu untuk

diri sendiri, keluarga, teman, agama dan karir dimana seorang individu

harus bisa mengatur untuk mengurangi kesenjangan antara kehidupan

kerja merupakan pemenuhan atas tuntutan pekerjaan dengan tidak

mengganggu kehidupan lain diluar pekerjaannya atau waktu yang tidak

tercampur untuk urusan pekerjaan.

a. Manfaat Work Life Balance

Menurut Lewison (2014) menyebutkan beberapa

keuntungan dengan diadakannya program work life balance antara

lain :

1.

Mengurangi absensi

Biasanya penyebab dari bolosnya karyawan adalah tanggung
jawab keluarga dan faktor pribadi. Masalah ini dapat diatasi
dengan pengaturan jam kerja yang fleksibel.

Mengurangi turnover

Pengaturan jam kerja yang fleksibel terbukt efektif dalam
menjaga komitmen karyawan terhadap perusahaan.
Peningkatan produktivitas

Meminimalisir tingkat stres kerja akan berpengaruh pada
peningkatan produktivitas kerja karyawan.

Biaya lembur berkurang

Penjadwalan jam kerja yang fleksibel berdampak baik pada

pengurangan jam lembur dan stres yang berbanding lurus
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dengan pengurangan biaya lembur dan peningkatan

produktivitas kerja karyawan.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance

Dibawah ini adalah faktor-faktor yang mempengaruhi

seorang individu meraih keseimbangan kehidupan kerja menurut

Paulose dan Sudarsan (2019) sebagai berikut :

1.

Gender peran, seorang individu berdasarkan gender adalah hal
yang sering diterapkan dalam sistem pembagian tugas
dilingkungan keluarga secara tradisional. Dengan demikian hal
tersebut rentan mengalami konflik peran jika terjun dalam dunia
kerja.

Perencanaan kerja, perencanaan jam kerja yang fleksibel dan
kebijakan-kebijakan kerja juga membantu pegawai untuk bisa
menyeimbangan perannya dalam pekerjaan dan peran di luar
pekerjaan.

Dukungan organisasi, seperti mendapat dukungan dari atasan
atau rekan kerja memberikan pengaruh untuk seorang pegawai
bisa menyeimbangkan kehidupan kerjanya. Semakin tinggi
dukungan yang diberikan dan didapatkan di tempat kerja
semakin tinggi pula keseimbangan kehidupan kerja pegawai.
Dukungan keluarga, hal ini begitu penting karena awal mula
kehidupan seorang pegawai adalah berasal dari kehidupan
terlebih dahulu. Dengan mendapatkan dukungan dari keluarga
memberikan dampak energi positif untuk bekerja dengan baik
hingga work life balance.

Job stress, setidaknyamanan atau situasi tegang di lingkungan

pekerjaan membuat pegawai cenderung tertekan dan
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mempengaruhi kehidupan baik pada pekerjaan maupun diluar
pekerjaan.
c. Indikator Work Life Balance
Indikator-indikator untuk mengukur work-life balance
menurut McDonald dan Badley (2017) dalam pengemanan et.al

(2017) terdiri :

1. Time balance ( keseimbangan waktu), time balance merujuk
pada jumlah waktu yang dapat diberikan oleh individu, baik bagi
pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya.

2. Innovelment banalce (keseimbangan keterlibatan), merujuk
pada jumlah atau tingkat keterlibatan secara psikologis dan
komitmen suatu individu dalam pekerjaannya maupun hal-hal
diluar pekerjaannya.

3. Satisfaction balance (keseimbangan kepuasan) merujuk pada
jumlah tingkat kepuasan suatu individu terhadap kegiatan
pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya

2.3 Work Engangement

Pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan memiliki hal-hal yang
dapat membuat keterikatan positif yang berdampak baik bagi proses
maupun hasil dalam pekerjaan yang dilakukan. Work engangement
merupakan salah satu hasil dari positif bagi karyawan dalam
pekerjaannya. Work engangement dapat disebut juga keterikatan
pekerjaan dari individu, merupakan hal yang sangat penting untuk
dapat diperhatikan bagi perusahaan untuk keberlangsunan yang lebih
baik lagi untuk membangun serta mengembangkan hasil yang baik

bagi perusahaan Bersama dengan hal positif karyawan.
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Pekerjaan dapat disebut terikat dengan karyawan jika karyawan
mampu membangun kondisi yang baik bagi internal maupun eksternal
individu, dan juga mampu melakukan ketahanan atas pekerjaan yang
dilaksanakan. Work engangement merupakan sikap positif pegawai
dan perusahaan (komitmen, keterlibatan, dan keterikatan) terhadap
nilai-nilai budaya dan pencapaian keberhasilan perusahaan.
Engangement bergerak melampaui berbagai persepsi karyawan yang
secara kolektif menunjukkan kinerja yang tinggi, komitmen, serta
loyalitas. Berdasarkan faktor-faktor yang dipaparkan sebelumnya,
bahwa budaya organisasi merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi work engangement dalam perusahaan.

Pupitas (2016) menyatakan bawa budaya organisasi dalam suatu
perusahaan dapat digambarkan dalam nilai-nilai inti yang dijunjung
tinggi oleh perusahaan tersebut, perusahaan yang memiliki nilai inti
yang baik serta dipahami dan diaplikasikan oleh para karyawan maka
dapat dikatakan bahwa budaya organisasi pada perusahaan tersebut
kuat, karena nilai-nilai inti pada perusahaan merupakan dasar dari
budaya organisasi yang kuat.

Work engangement sangat penting diterapkan dalam perusahaan
karena dapat memberikan manfaat bagi karyawan seperti
meningkatkan loyalitas mereka dan selalu berpikir bahwa setiap
pekerjaan yang diselesaikan. Menurut Invonda (2020) work
engangement adalah karyawan yang memiliki tingkat kedisiplonannya
tinggi dan selalu antusias dalam bekerja seperti tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya. tidak pernah meninggalkan tanggung

jawabnya dalam bekerja dan dapat dipercaya untuk menjalankan
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tuntutan pekerjaan dalam berbagai konteks, sehingga adanya
keterikatan kerja pada karyawan dapat mencapai tujuan perusahaan.
Perusahaan juga merasakan manfaat dengan terciptanya work
engangement dalam perusahaan. Oleh karena itu perusahaan perlu
memperhatikan penerapan work engangement dengan baik (sari dan
yulia, 2018). Karyawan yang tidak memiliki work engangement pada
perusahaan dapat menimbulkan dampak buruk seperti karyawan yang
tidak bersemangat dalam bekerja, selalu mengeluh dalam menghadapi
suatu masalah pada pekerjaan yang diberikan adalah beban berat.
Berdasarkan paparan di atas maka dapat disimpulkan bahwa work
engangement adalah sebuah keterikatan yang dilakukan karyawan
meliputi fisik, kognitif dan emosionalnya dalam melakukan pekerjaan
secara maksimal dimana seorang karyawan membuat mereka merasa
terikat.
a. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Engangement
Schaufli dan Bakker menyatakan bahwa terdapat beberapa
hal yang menjadi prediktor penting bagi work engangement
(Bakker,2010) adalah sebagai berikut :
1. Tuntutan kerja (job demands)

Diartikan sebagai derajat lingkungan pekerjaan dalam
memberikan stimulus yang bersifat menurut dan memerintah
sehingga perlu diberikan respon. Respon yang diberikan
seringkali harus mengeluarkan usaha baik fisik ataupun psikis
dari individu atau karyawan terkait dikarenakan tuntutan kerja
ini dapat mengarah pada aspek fisik, sosial atau
organisasional. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi

tuntutan kerja antara lain adalah tekanan kerja (work pressure),
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tuntutan emosi (emotional demands), tuntutan mental (mental
demands), dan tuntutan fisik (physical demands).
Sumber daya kerja (job resources)

Sumber daya kerja atau yang sering disebut job resoures
diartikan sebagai aspek fisik, psikologis, sosial, dan organisasi
pada pekerjaan yang antara lain digunakan untuk :

a. Mengurangi tuntutan dari pekerjaan dan usaha yang
dikeluarkan secara fisik maupun psikis

b. Meraih suatu tujuan/goal dari pekerjaan

c. Menstimulasi perkembangan, pertumbuhan dan
pembelajaran pribadi.

Menurut model teori job demands-resourcesm Halbesleben
(Bakker & Leiter, 2010) menyatakan bahwa sumber daya kerja
merupakan penahan hubungan antara tuntutan kerja dan
kelelahan (exhaustion). Dibawah kondisi pekerjaan, pekerja
yang memiliki level tinggi dari resources memberikan lebih
masukan dan kemudian lebih mampu berhubungan dengan
tuntutan (demands). Hasilnya, pekerja akan cenderung
memiliki tingkat kelelahan yang rendah dalam bekerja.
Sumber daya pribadi (personal resources)

Diartikan sebagai aspek kognitif dan efektif dari kepribadian,
yang merupakan kepercayaannya positif terhadap diri sendiri
dan lingkungan serta bersifat dapat dikembangkan, yang mana
hal ini dapat memfasilitasi pencapaian tujuan bahkan saat

menghadapi kesulitan dan tantangan.
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b. Indikator Work Engangement
Work engangement dapat diukur dengan tiga indikator,
menurut Schauefi, 2002-74 : Impenteori, 2017 : 26).
1. Vigor, merupakan energi yang cukup tinggi dengan memiliki
kemauan untuk menginvestasikan tenaga, prestasi, dan tidak
mudah lelah.
2. Dedication, adalah keterlibatan seorang dengan adanya
antusiasme, rasa bangga serta menginspirasi.
3. Absorption, adala keadaan para karyawan yang memiliki ciri
waktu akan berjalan secara cepat dan sulit untuk memisahkan
diri dengan pekerjaan.
Work engangement merupakan topik yang penting dalam
manajemen, sumber daya manusia dan psikologis organisasi.
Work engangement merujuk pada tingkat keterlibatan,
antusiasme, dan kecenderungan karyawan untuk
menginvestasikan engeri dan komitmen dalam pekerjaan
mereka. Munculnya work engangement dalam diri karyawan
karena mereka merasa nyaman dengan pekerjaannya dan
memiliki rasa tanggung jawab yang besar terhadap perusahaan

(Sari dan Yulia 2018).

2.4 Loyalitas

Riyanti (2017:6), mengatakan bahwa loyalitas kerja karyawan
adalah tekad dan kemampuan untuk mengikuti dengan penuh
kesadaran, tanggung jawab, tekad dan kemampuan yang harus
ditunjukkan dalam sikap dan perilaku sehari-hari, dan dalam
pelaksanaan tugas. Pendapat ini dimaknai bahwa loyalitas karyawan

terhadap pekerjaan timbul secara internal serta loyalitas terhadap
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perusahaan tempatnya bekerja karena tanggung jawab dan
kemampuannya. Kerja adalah  suatu kesempatan untuk
mengembangkan diri dan berbakti.

Melalui bekerja dapat membuat sesuatu yang bernilai, yang
bermanfaat bagi diri sendiri, bagi anggota keluarga dan bagi
masyarakat. Secara duniawi, kehidupan yang sulit membuat orang
harus tetap hidup. Kerja juga merupakan satu-satunya cara untuk
memperbaiki standart hidup kita. Loyalitas sebagai sikap menunjukkan
taraf sejauh mana seseorang karyawan mengindentifikasikan dirinya
dengan perusahaan, dan berkeinginan untuk tetap sebagai bagian dari
perusahaan.

Kesempatan untuk melakukan interaksi sosial, kemampuan untuk
menangani suatu pekerjaan, serta umpan baik. Loyalitas juga
menunjukkan hubungan dengan pengalaman yang diperoleh dalam
pekerjaan, yaitu sikap kelompok terhadap organisasi, ketergantungan
terhadap organisasi dan sebagainya. Menurut Rasmini (2017:77),
loyalitas kerja merupakan salah satu unsur yang digunakan dalam
penelitian karyawan yang mencakup kesetian terhadap pekerjaan,
jabatannya dan organisasinya. Kesetiaan kerja ini decerminkan oleh
ketersediaan membela dan menjaga organisasi di dalam ataupun di
luar pekerjaan dari orang-orang yang tidak bertanggung jawab.

Menurut Bambang (2016:26), menjelaskan bahwa “Loyalitas
karyawan adalah kesetiaan seorang karyawan terhadap perusahaan
yang ditunjukkan dengan komitmennya untuk memberikan yang
terbaik bagi perusahaan. Dari beberapa definisi tersebut penulis
berpendapat bahwa. “Loyalitas adalah kesetiaan diri kita terhadap

pekerjaan yang kita lakukan supaya pekerjaan diselesaikan dengan
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dengan baik di samping itu kita berusaha menjaga citra perusahaan

bersediaan untuk bekerja dalam jangka waktu yang lebih panjang”.

Semakin tinggi loyalitas, kinerja karyawan akan semakin tinggi pula

terhadap perusahaan.

a. Tujuan Loyalitas

—

Menurut As’ad (2017:88) Tujuan dari loyalitas adalah :

Loyalitas dapat meningkatkan produktivitas kerja pada posisi
jabatannya yang sekarang, jika tingkat kinerja naik, maka berakibat
peningkatan produktivitas.

Peningkatan kualitas dan kuantitas dimana tenaga kerja yang
loyalitas tinggi akan lebih baik akan sedikit berbuat kesalahan
dalam pekerjaan.

Dalam perencanaan sumber daya manusia loyalitas yang baik
akan bisa menjadikan tenaga kerja untuk bekerja lama dimasa
yang akan datang.

Apabila perusahaan menyelenggarakan program pelatihan yang
tepat maka iklim dan suasana organisasi akan lebih baik. Dengan
iklim kerja yang sehat, maka loyalitas akan mempengaruhi
semangat kerja.

Loyalitas dapat membantu menghindari stress akibat kerja.
Loyalitas meningkatkan komitmen yang berpengaruh kepada
kinerja pegawai.

Loyalitas sebenarnya memberi keuntungan kedua belah pihak yaitu
perusahaan dan tenaga kerja itu sendiri. Bagi tenaga kerja akan

mengembangkan integritas, intelektual dan menghargai pekerjaan.
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b. Manfaat Loyalitas

Manfaat Loyalitas menurut Runtu (2020:28) adalah :

1.

2.

Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas.
Menciptakan sikap komitmen dan kerja sama yang lebih
menguntungkan.

Memenuhi kebutuhan kerja sama yang lebih menguntungkan.

Memenuhi kebutuhan perencanaan sumber daya manusia.

Membantu karyawan dalam pengingkatan kesetiaan terhadap

perusahaan.

Loyalitas karyawan dapat terlihat melalui sikap dan perilaku
karyawan saat bekerja dalam perusahaan. Sikap dan perilaku
karyawan yang mencerminkan loyalitas karyawan terkandung
dalam setiap indikator loyalitas karyawan yang digunakan untuk
mengukur loyalitas karyawan. Terdapat empat indikator loyaltas
karyawan menurut Saydam dalam Sutanto dan Perdana
(2016), antara lain :

1. Kepatuhan, adalah kemampuan karyawan untuk menaati
seluruh peraturan yang berlaku, untuk melaksanakan
segala tugas yang diberikan oleh atasan yang bertanggung
jawab dan tidak melanggar larangan yang telah ditentukan.

2. Tanggung jawab, adalah kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan tugas dengan benar, tepat waktu dan berani
menanggung konsenkuensi dari keputusan atau Tindakan
yang telah diambil oleh karyawan. Semakin tinggi tanggung
jawab karyawan kepada perusahaan maka semakin tinggi

loyalitas karyawan.
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3. Dedikasi, adalah kontribusi gagasan dan tenaga yang
diberikan oleh karyawan denga tulus kepada perusahaan.
Semakin tinggi dedikasi karyawan kepada perusahaan
maka semakin tinggi loyalitas karyawan.

4. Integritas, adalah kemampuan karyawan untuk mengakui,
berbicara atau memberikan informasi yang tepat sesuai
dengan realita dan kebenaran. Semakin tinggi loyalitas
karyawan.

2.5 Tinjauan Empirik
Tinjauan Empirik atau penelitian terdahulu menjadi salah satu
acuan bagi penulis dalam melakukan penelitian, penulis menggunakan
metode penelitian sebagai perbandingan dan tolak ukur serta
mempermudah penulis dalam Menyusun penelitian ini. Adapun penulis
melihat penelitian yang telah diuraikan oleh beberapa orang yang

berkaitan dengan penelitian ini, mencakup :

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Analisi Hasil
Penelitian Penelitian Data Penelitian
1. | I Made Pengaruh Analisis Hasil penelitian
Devan Work-Life Regresi menunjukkan
Ganapathi | Balance Linear bahwa work-life
Universitas | Terhadap Berganda balance
Telkom Kepuasan berpengaruh
April Kerja simultan terhadap
(2016) Karyawan kepuasan kerja
Pada PT. Bio karyawan
Farma
Persero
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Molinda Hubungan Analisis Adanya
Aginza Antar Work Regresi hubungan antara
Hawa Life Balance work life balance
Herlina dengan dengan loyalitas
Nurtjahjant | Loyalitas karyawan pada
i January Karyawan PT. Hanil
(2018) Pada PT. Indonesia di
Hanil Boyolali
Indonesia di
Boyolali.
Sujuanto Pengaruh 1. Integrasi | Hasil penelitian
ST (2017) | Integritas dan (X1) menunjukkan
Loyalitas 2. Loyalitas | bahwa ada
Pegawai (X2) pengaruh antara
Terhadap 3. Kinerja integritas dan
Kinerja (Y) loyalitas terhadap
Lingkungan kinerja Dinas
Dinas Komunikasi dan
Komunikasi Informatika Kota
dan Batu.
Informatika
Kota Batu
Latifah Pengaruh Structural Hasil Penelitian
Nimas Work Life Equation menunjukkan
Sayekti dan Work Modelting bahwa dapat
(2019) Engangemen | (SEM) dijadikan dasar
t Terhadap dengan untuk
Kinerja menggunan | meningkatkan
Karyawan kan alat dan memelihara
dengan Smart PLS work life balance,
Kepuasan v.3.0 work
Kerja engangement,
sebagai kepuasan kerja
Variabel dan kinerja
Intervening karyawan
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Katherina Peran Metode Hasil statistik
Shina kebosanan Kuantitatif yang diperoleh
Universitas | kerja dan Teknik | menunjukkan
Sriwijaya terhadap Kolerasi bahwa ada
Inderalaya | work life hubungan positif
(2019) balance pada dan signifikan
pekerja antara kebosanan
kilang RU Il kerja dan work
life balance pada
pekerja Klang RU
Il
Luh et al Pengaruh Regresi Hasil penelitian
(2016) Work Linier ini menunjukkan
Engangemen | Sederhana | bahwa Work
t Terhadap dan Engangement
Kinerja Moderated | berpengaruh
Pengeluaran | Regression | pada kinerja
Pada Kinerja | Analysis bendahara
Bendahara (MRA) pengeluaran BLU
BLU Universitas
Universitas Udayana dan
Udayana variable

kepemimpinan
transformasional
pengaruh Work
Engangement
pada kinerja
bendahara
pengeluaran BLU
Universitas

Udayana.




2.6 Kerangka Konseptual
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Kerangka konseptual artinya berusaha menyebutkan hubungan inti

antara variabel yang akan diteliti, hubungan tadi idealnya dikuatkan

sang teori atau penelitian sebelumnya. Variabel dalam penelitian ini

yaitu work life balance serta work engangement terhadap loyalitas

karyawan (Suwartono,2014).

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Dalam kerangka konseptual

Work Life Balance
H1
(X1)
H3 -
H2
Work Engangement
(X2)

Loyalitas

(Y)

penelitian kuantitatif merupakan

gambaran yang menemukan jawaban ilmiah atas dilemma penelitian

yang menyebutkan variable serta artinya hasil penelitian sebelumnya

yang memungkinkan hubungan antara variable teoritis serta di uiji

secara realitas. Tujuannya adalah buat mengetahui apakah work life

balance serta work engangement berpengaruh terhadap loyalitas

karyawan. Kerangka piker dipergunakan buat memfasilitasi pemikiran

terhadap deskripsi variabel.
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2.7 Definisi Operasional

1. Work Life Balance
Work life balance adalah keadaan seimbang antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi seorang karyawan, dan meminimalisir
konflik diantara keduanya. Adapun indikator-indikator dari work life
balance, yaitu :
a. Keseimbangan waktu
b. Keseimbangan keterlibatan
c. Keseimbangan kepuasan

2. Work Engsngement
Work engangement merupakan sebuah hubungan kuat yang
dimiliki oleh seorang karyawan terhadap perusahaan dan
pekerjaannya, Adapun indikator-indikator dari work engangement
yaitu :
a. Semangat (vigor)
b. Dedikasi (dedication)
c. Penghayatan (absorption)

3. Loyalitas
Loyalitas merupakan seseorang yang memiliki rasa peduli,
konsisten, dan selalu melaksanakan tugas dengan penuh
tanggung jawab, Adapun indikator-indikator loyalitas yaitu :
a. Taat akan peraturan
b. Bertanggung jawab
c. Keinginan untuk kerja sama
d. Rasa memiliki
e. Hubungan antar pribadi

f. Kesukaan terhadap tugas



30

2.8 Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka konseptual tersebut,
maka hipotesis alternatif yang diajukan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :
H1: Diduga bahwa work life balance berpengauh terhadap loyalitas
karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar.
H2: Diduga bahwa work engangement berpengaruh terhadap loyalitas
karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar.
H3: Diduga work life balance dan work engangement berpengaruh
simultan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena

Makassar.
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METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian
Rancangan penelitian adalah proses untuk memutuskan
diantara isu-isu yang ada terkait dengan bagaimana
mengumpulkan data lebih lanjut, menganalisis dan menafsirkan
dan akhirnya memberikan jawaban atas masalah tersebut
(Sekaran, 2003). Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, yaitu untuk menyelidiki keadaan, kondisi atau hal lain-
lain, yang sudah disebutkan yang hasilnya dipaparkan dalam
bentuk laporan penelitian (Arikunto,2019). Sedangkan metode
survei adalah proses pengambilan sampel dari suatu populasi serta
digunakannya kuesioner sebagai alat pengumpulan data yang
pokok.
3.2 Waktu dan Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Fajar Graha Pena Makassar
yang berlokasi di Jalan Jenderal Urip Simuharjo 20, Kota
Makassar, Sulawesi Selatan. Penelitian ini berlangsung pada bulan
July 2023.
3.3 Populasi dan Sampel
1. Sangat penting untuk memiliki informasi yang tepat tentang
populasi penelitian untuk penelitian secara etis, mengikuti
protokol yang ditetapkan, dan memberikan temuan yang dapat

diverivikasi. Menurut Sugiyono (2019), populasi adalah wilayah
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generalisasi yang terdiri dari objek dan subjek dengan atribut
dan karakteristik yang telah ditentukan.

Sugiyono (2019) menyatakan bahwa sampel mewakili populasi
secara keseluruhan karena fakta bahwa sampel tersebut
memiliki ciri-ciri  tertentu. Peneliti dalam penelitian ini
menggunakan sampel jenuh yang diambil dari populasi 40
orang yang bekerja di PT. Fajar Graha Pena Makassar.
Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa dalam kasus Ketika ada
seditik orang untuk dijadikan sampel dan populasi, teknik yang
dikenal sebagai “sampel jenuh” digunakan. Jumlah partisipan

dalam penelitian ini berjumlah 40 orang.

3.4 Sumber Data

Subjek penelitian merupakan sumber data primer penelitian

(Suharsimi,2010:173). Informasi yang digunakan dalam penelitian

ini berasal dari wawancara, observasi, kunjungan, dan bahan

tertulis.

1.

Data Primer

Menurut Danang Sunyoto (2013), data primer mengacu pada
data asli yang diperoleh peneliti sendiri untuk menyelesaikan
topik studinya secara tepat. Secara khusus, kami tertarik pada
bagaimana keseimbangan kehidupan kerja dan keterlibatan
kerja di PT. Fajar Graha Pena Makassar mempengaruhi
pekerjaan di sana.

Data Sekunder

Data sekunder mengacu pada informasi yang telah

dikumpulkan dengan cara lain, misalnya dengan membaca dan
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menganalisis bahan tertulis seperti buku dan makalah

(Sugiyono,2019).

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Penulis menggunakan teknik pengumpulan data yang

digunakan untuk mengumpulkan data-data penelitian ini, penulis

menggunakan beberapa teknik pengumpulan data yaitu :

1.

Kuesioner

Peneliti menggunakan beberapa jenis survei tertulis, seperti
kuesioner atau pernyataan tertulis, untuk mengumpulkan data
(Sugiyono,2018). Penulis akan mensurvei karyawan di PT.
Fajar Graha Pena Makassar menggunakan kuesioner yang
dirancang untuk mengukur pengaruh work life balance dan
work engangement terhadap loyalitas karyawan PT. Fajar
Graha Pena Makassar. Ada dua jenis wawancara : terorganisir,
dimana pertanyaan disiapkan sebelumnya, dan tidak
terstruktur, dimana masalah dan pertanyaan diajukan saat
muncul selama diskusi (Sugino:137).

Observasi

Metode observasi diartikan sebagai kegiatan dimana
seseorang yang turun ke lapangan untuk mengamati perilaku
dan aktivias individu-individu di lokasi penelitian tersebut.
(Crewell, 2010:276). Menurut Sutrisno Hadi dalam Sugiyono
(2019) Observasi adalah suatu dimana proses yang kompleks,
suatu proses yang telah tersusun dari berbagai proses biologis
dan psikologis. Diantara dua terpenting yaitu proses

pengamatan dan ingatan.
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3.6 Pengukuran Variabel

1.

Variabel independent (X) variabel bebas adalah variabel yang
mungkin berpengaruh atau mempengaruhi variabel terikat.
Sugiyono (2019:61) mendefinisikan variabel bebas sehingga
variabel yang mempengaruhi atau menyebabkan munculnya
variabel terikat tertentu (terikat). Variabel Independen dalam
penelitian ini adalah Work Life Balance (X1) dan Work
Engangement (X2).

Variabel Dependen (Y) tergantung pada konteksnya, variabel
dependen dapat disebut sebagai variabel output, kriteria, atau
konsenkuensi, sebagaimana dikemukakan oleh Sugiyono
(2019:39). Kata variabel penentu sering digunakan dalam
Bahasa Indonesia. Kebalikannya dari variabel bebas adalah
variabel terikat, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh atau hasil
dari variabel bebas. Variabel dependen pada penelitian ini
adalah loyalitas (Y).

Tabel 3.1
Pengukuran Variabel
Variabel Skala

X1 (Work Life Balance) Likert

X2 (Work Engangement) Likert

Y (Loyalitas) Likert

3.7 Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2019) menyatakan bahwa penelitian adalah

suatu alat yang digunakan untuk mengukur fenomena yang

digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner yang akan diberikan
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kepada masing-masing responden yang menjadi sampel
penelitian. Instrumen ini digunakan untuk mengukur variabel yang
diteliti dengan cara pemberian skor. Dalam penelitian ini
keampuhan instrument penelitian (valid dan rellable) merupakan
hal yang paling penting dalam pengumpulan data. Karena data
yang benar dan jelas menentukan kualitas hasil penelitian.
3.8 Analis Data
Analis data merupakan suatu proses menyederhanakan data
yang sebelumnya tidak dapat dipahami untuk audiens yang lebih
besar. Ketika data dikumpulkan secara kuantitatif dan dianalisis
menggunakan metode statistik, diyakini bahwa hasil pengukuran
yang lebih akurat mengenai jawaban responden dapat dibuat.
Peneliti menggunakan metode ini untuk menganalisis data untuk
penelitian ini :
a. Uji Instrumen
1. Uji Validitas
Uji Validitas merupakan konsep dalam melihat kualitas
data yang diperoleh peneliti dengan melihat kesesuaian
laporan yang terjadi pada kegiatan penelitian terkait
kuesioner yang digunakan sebagai alat penelitian.
2. Uji Realiabilitas
Uji Reliabilitas adalah indikator yang menyatakan bahwa
kehandalan atau realibitas suatu alat ukur. Jika responden
menjawab semua terhadap pertanyaan secara konsisten
maka uji reliabilitas dinyatakan reliable. Jika nilai Cronbach

Alpha > dari 0,60, kuesioner dikatakan reailble. Sedangkan
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jika nilai Cronbach Alpha < 0,60, maka dikatakan tidak
reliable atau tidak konsisten.
1. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Multikolonieritas

Tujuan dari uji multikolinearitas adalah untuk menguiji
apakah variabel-variabel independent dalam model regresi
berkorelasi satu sama lain atau tidak. Variabel independen
dalam model regresi yang layak harus tidak terikat satu
sama lain. Untuk menentukan apakah model regresi
memiliki multikolinearitas, dapat dilakukan :

a. Sebuah R? dihasilkan dengan memperkirakan model
regresi empiris. Namun, banyak faktor independen tidak
memiliki dampak yang nyata pada variabel dependen
jika dipertimbangkan secara terpisah.

b. Periksa matriks kovarians untuk melihat bagaimana
variabel independent terhubung. Indikator
multikolinearitas adalah tingkat korelasi sedang sampai
tinggi antara variabel independent.

c. Toleransi dan lawannya, selain faktor inflasi varians,
memberikan lebih banyak bukti multikolonieritas (VIF).
Toleransi adalah jumlah variasi dalam variabel
independent yang dipilih yang tidak dapat
dipertanggung jawabkan oleh variabel independen
lainnya. Angka VIF yang tinggi sesuai dengan nilai
toleransi yang rendah karena VIF = 1/toleransi.
Sebagaimana dikemukakan oleh Ghozali (2018), nilai

threshold yang sering digunakan untuk menunjukkan
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adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance 0,10 yang
setara dengan nilai VIF 10.

Uji Heteroskedastisitas
Tujuan dari uji heteroskedastisitas adalah untuk

mengethui ada tidaknya ketidaksamaan variance antara

residul  dua pengamatan model regresi. Baik

Homoskedastisitas maupun heteroskedastisitas mengacu

pada apakah variance residual antara pengamatan sama

atau berbeda. Uji heteroskedastisitas ini didasarkan pada
pemeriksaan terhadap :

a. Heteroskedastisitas terjadi jika ada pola, seperti titik-titik
yang membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang, melebar, lalu menyempit).

b. Heteroskedastisitas tidak ada jika titik-titik data tersebar
merata diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y.

Uji Normalitas
Ghozali menyarankan untuk menggunkan uji normalitas

untuk mengetahui apakah variabel residual atau

confounding dalam suatu model regresi berdistribusi
normal (2018:127). Uji Kolmogrof-Smimov dan grafik plot
normal dapat digunakan untuk menilai apakah data
mengikuti distribusi normal. Jika titik-titik dalam grafik plot
probabilitas ditempatkan secara merate dan jaraknya
mengikuti diagonal, kita mengatakan bahwa data
terdistribusi normal, dan kita dapat menyimpulkan bahwa
model regresi akurat. Sedangkan jika nilai signifikan lebih

0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi
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normal menurut prosedur uji Kolmogrof-Smimov. Namun

jika p-value dari 0,05 menunjukkan data tidak berdistribusi

normal.

4) Uji Hipotesis
a. Analisis Regresi Linear Berganda
Hubungan antara dua variabel atau lebih dapat

dianalisis dengan menggunakan teknik statistik regresi
linear berganda. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
membangun hubungan antara parameter dependen
dan bebas. Selain itu, hipotesis diuji dengan
menggunakan regresi linear berganda. Data dari
penelitian ini dianalisis menggunakan regresi linear
berganda, yang kemudian dianalisis menggunakan
software SPSS (Sanusi,2016).

b. Koefisien Determinasi

Pemeriksaan dampak variabel independen

terhadap variabel dipenden menghasilkan koefisien
determinasi, yang dapat digunakan untuk menentukan
posisi yang tepat. Proporsi varians variabel dependen
yang dapat diatribusikan kepada variabel independent
dapat dihitung dengan menggunakan koefisien
determinasi (R2), Antara nol dan satu adalah tempat R2
berada. Ketika R2 mendekati 0, hamper semua scatter
dalam variabel dependen dapat dijelaskan oleh scatter

yang sesuai dalam variabel independent.
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c. Uji Parsial (uji t)

Hal ini berguna melakukan uji “ efek parsial® (uji t)
untuk menentukan bagaimana setiap variabel
independent mempengauhi variabel dependen. Pilihan
berikut dapat digunakan untuk menentukan hubungan
individual antara variabel independen dan variabel
terikat, maka dapat dilakukan dengan membuat
keputusan yaitu sebagai berikut :

1. Jika t-hitung > t-tabel, maka instrumen penelitian
(pertanyaan) tersebut dinyatakan berpengaruh.

2. Jika t-hitung < t-tabel, maka instrumen penelitian
(pertanyaan) tersebut dinyatakan tidak
berpengaruh.

d. Uji Simultan (uji F)

Uji simultan untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel terikat digunakan uji simultan (uji F). Uji
F digunakan untuk menentukan apakah temuan uji
memiliki pengaruh yang signifikan secara statistik
terhadap variabel terikat : jika probilitasnya kurang dari

0,05 hasilnya tidak meyakinkan.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Gambar 4.1 Gedung PT. Fajar Graha Pena Makassar

PT. Fajar Graha Pena Makassar berada dilahan 10,022 m2 yang diatasnya
berdiri gedung berlantai 19 dengan luas bangunan + 30,308 m? yang terdiri dari
18,693 m? siap untuk dipersewakan. Sejak mulai dioperasikan pada tahun 2007
yang lalu hingga saat ini, Gedung Fajar Graha Pena Makassar telah menjadi
gedung perkantoran pilihan utama bagi para investor untuk mengembangkan
usahanya dan tidak hanya para investor saja yang tertarik dengan gedung ini,
banyak LSM International, lembaga pemerintah dan perusahaan-perusahaan
besar lainnya yang telah ikut bergabung menjadi tenant kami seperti PT.
Informedia Nusantara, PT. Media Fajar Koran, Regus, PT. Home Credit Indonesia,
PT. Energi Sengkang. H31, Badan Standarisasi Nasional, Kompak Govermance,

dan beberapa Perusahaan lainnya.

40
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Graha Pena yang terletak di jalan urip simuharjo nomor 20 makassar, mulai
diresmikan pada awal tahun 2008, oleh H.M Jusuf Kalla. Gedung Graha Pena
Makassar dengan 20 lantai. Saat ini tingkat hunian pada gedung ini mencapai 78%
yang akan terus bertumbuh. Dengan tingkat hunian tersebut jumlah karyawan
yang berkantor di Graha Pena Makassar berjumlah + orang dan mengingat
gedung ini merupakan salah satu gedung yang sering digunakan dalam
penyelenggaraan berbagai event-event sehingga selalu ramai dikunjungi dari
berbagai kalangan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa gedung ini memiliki
prospek bisnis yang menjanjikan. Untuk menunjang peningkatan pelayanan
gedung, managemen terus berupaya melengkapi fasilitas-fasilitas gedung guna
mewujudkan Graha Pena Makassar sebagai “One Stop Building® yang menjadi
pusat perkantoran, bisnis, kegiatan, infomasi serta usaha produktif lainnya yang

memberi manfaat bagi masyarakat dan negara.

a. Visi dan Misi Perusahaan
Graha Pena Makassar hadir dengan konsep One-Stop Building dan
juga merupakan Gedung tertinggi pertama di luar pulau jawa. Graha Pena
Makassar merupakan Gedung dengan inovasi baru di kota Makassar
dengan tingkat layanan terlengkap dan modern, serta memiliki lokasi yang
cukup strategis.
1. Visi PT. Fajar Graha Pena Makassar
Terwujudnya Gedung Graha Pena Makassar sebagai “ONE STOP
BUILDING” yang menjadi pusat perkantoran, bisnis, kegiatan,
informasi serta usaha produktif lainnya yang memberi manfaat bagi
Masyarakat dan negara sehingga diakui sebagai Perusahaan yang

bertumbuh kembang dan terpercaya.
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2. Misi PT. Fajar Graha Pena Makassar

a.

Bisnis jasa pengelolaan Gedung dan bidang lainnya yang
beriorentasikan pada kepuasan pelanggan karyawan dan
pemegang saham.

Memanfaatkan dan mengoptimalkan ruang serta fasilitas
gedungsebaik-baiknya.

Menjalankan usaha berwawasan “Green Building” yang
memperhatikan faktor lingkungan dan ekosistem, memenuhi
kinerja Bijak Guna Lahan, Hemat Energi, Hemat Bahan, Kurangi

Limbah, dan jaga Kualitas Udara Ruangan.

3. Struktur Organisasi

STRUKTUR ORGANISASI
PT. FAJAR GRAHA PENA MAKASSAR TAHUN 2020

Gambar 4.2 Struktur Organisasi PT. Fajar Graha Pena Makassar

4. Gambaran Tugas dan Tanggung Jawab

Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai fungsi-

funsi wewenang dan tanggung jawab baik direktur maupun sebagai

staf, maka dibawah ini dapat diuraikan masing-masing tugas dan



43

tanggung jawab dari setiap sub bagian yang ada dalam sruktur
organisasi Perusahaan PT. Fajar Graha Pena Makassar.
1. Pembina
Dalam melaksanakan fungsi kegiatan, maka pembina bertindak
untuk mengayomi Perusahaan sesuai dengan visi dan misi,
Perusahaan, Adapun tugas Pembina yaitu sebagai berikut :
a. Memberi keputusan mengenai perubahan anggaran dasar dan
pengesahan laporan tahunan.
b. Pengangkatan dan pemberhentian anggotaa pengurus dan
pengawas.
c. Penetapan kebijakan umum berdasarkan anggaran tahunan
yayasan (Foundation).
d. Penetapan keputusan mengenai pergabungan atau
pembubaran Yayasan (Foundation).
e. Pengesahan program kerja dan rancangan anggaran tahunan
yayasan.
f. Penunjukan likuidator dalam hal yayasan (Foundation)
dibubarkan.
2. Komisaris
Tugas utama Komisaris adalah Komisaris wajib melakukan
pengawasan terhadap kebijakan Direksi dalam menjalankan
perseroan serta memberi nasihat kepada Direksi fungsi
pengawasan dapat dilakukan oleh masing-masing anggota
komisais namun keputusan pemberian nasihat dilakukan atas
nama komisaris secara kolektif (sebagai board). Fungsi
pengawasan adalah proses yang berkelanjutan. Oleh karena itu,

Komisaris wajib berkomitmen tinggi untuk menyediakan waktu dan
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melaksanakan seluruh tugas komisaris secara bertanggung jawab.

Pelaksanaan tugas tersebut diantaranya adalah :

a. Pelaksanaan rapat secara berkala satu bulan sekali

b. Pemberian nasihat, tanggapan dan persetujuan secara tepat
waktu dan berdasarkan pertimbangan yang menadai

c. Pemberdayaan komite-komite yang dimiliki komisaris.
Contohnya komite Audit, Komite, Nominasi

d. Mendorong terlaksananya implementasi good corporate
governance.

Direktur

Dalam melaksanakan fungsi pada setiap kegiatan yang ada
dalam perusahaan maka pimpinan (direktur) mempunyai tugas dan
tanggung jawab sebagai berikut :

a. Sebagai pimpinan tertinggi yang bertanggung jawab atas
kelancaran dan  pelaksanaan  kegiatan perusahaan
mengkoodinir serta membimbing kegiatan perusahaan.

b. Bertanggung atas semua kewajiban yang menyangkut rugi laba
perusahaan produksi keuangan dan pemasaran.

Manager

Tugas seorang manager adalah bagaimana mengintegrasikan
berbagai macam variable (karakteristik, budaya, pendidikan dan
lain sebagainya) kedalam suatu tujuan organisasi yang sama
dengan cara mekanise penyesuuaian sebagai berikut :

a. Pengarahan (direction) yang mencakup pembuatan keputusan
kebijakan supervise

b. Rancangan organisasi dan pekerjaan

c. Seleksi pelatihan, penilaian dan pengembangan
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d. Sistem komunikasi dan pengendalian
5. Marketing
Marketing merupakan sebuah strategis bisnis yang mengacu
pada kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan untuk bisa
mempromosikan pembelian ataupun penjualan tugas dan tanggung
jawab marketing adalah :

a. Menyusun program dan strategi pemasaran baik jangka pendek
maupun jangka panjang sesuai dengan kebijakan yang telah
ditentukan oleh perusahaan.

b. Menawarkan produk persewahan melalui media elektronik,
media cetak, maupn presentasi ke instansi-instansi baik
pemerintah maupun swasta serta pameran.

6. Keuangan
Keuangan dalam perusahaan merupakan sub-bidang keuangan
yang berkaitan dengan cara perusahaan mengelola sumber
pendanaan tugas dan tanggung jawab bagian keuangan adalah :

a. Bertanggung jawab atas penerimaan dan pembayaran yang
terjadi.

b. Melakukan dan membuat laporan perhitungan pajak.

4.2 Deskripsi Responden Penelitian
Responden penelitian ini adalah karyawan di PT. Fajar Graha Pena
Makassar. Karakteristik responden yang akan dikelompokkan menurut latar
belakang atau profil setiap responden, yaitu sebagai berikut :
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Pada penelitian ini responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada

tabel 4.1 berikut :
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Tabel 4.1
Deskripsi Variabel Berdasarkan Jenis kelamin
Laki-Laki 21
Perempuan 19
Total 40 Karyawan

Sumber: Hasil Data PT. Fajar Graha Pena Makassar

Berdasarkan pada tabel di atas, bisa dilihat keseluruhan reponden
dari penelitian ini berjumlah 40 orang, responden perempuan berjumlah 19
orang dan laki-laki 21 orang.
2. Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Berdasarkan pada tabel ini berdasar pada pendirikan terakhir pada
karyawan PT. Fajar Graha Pena Makassar, dapat dilihat pada tabel 4.2

sebagai berikut :

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
SMP 1
D3 1
SMK 13
SMA 12
S1 13

Sumber: Hasil Data PT. Fajar Graha Pena Makassar

Berdasarkan pada tabel di atas, diketahui responden pada penelitian
ini mempunyai jenjang Pendidikan yang berbeda-beda. Pendidikan
responden tertinggi yaitu S1 dengan total responden 13 orang, SMP
sebanyak 1 orang, D3 sebanyak 1 orang, SMK sebanyak 13 orang, SMA
sebanyak 12 orang, dengan total responden 40 orang.

3. Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Pada penelitian ini responden berdasarkan lama bekerja bisa dilihat

pada Tabel 4.3 sebagai berikut :
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Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
1-6 Bulan 2
1-4 Tahun 20
5-9 Tahun 5
10-14 Tahun 8
15-20 Tahun 5

Sumber: Hasil Data PT. Fajar Graha Pena Makassar

Berdasarkan pada tabel di atas menunjukkan lama bekerja dari 40
responden yaitu waktu bekerja 1-6 bulan sebanyak 2 orang, waktu bekerja
1-4 sebanyak 20 orang, waktu bekerja 5-9 tahun sebanyak 5 orang, waktu
bekerja 10-14 tahun sebanyak 8 orang, waktu bekerja 15-20 tahun
sebanyak 5 orang.

4.3 Deskripsi Variabel Penelitian
Tujuan dari deskripsi variabel penelitian ini yaitu untuk menjelaskan
masing-masing variabel pada penelitian yang berdasarkan hasil dari jawaban
oleh para responden yang telah melakukan pengisian pada pernyataan
kuesioner yang telah penelti sudah bagikan.
1. Deskripsi Variabel Work Life Balance

Tabel 4.4
Deskripsi Variabel Work Life Balance

Descriptive Statistics
Work Life Balance

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1.1 40 2 5 3,67 ,797
X1.2 40 1 5 3,68 , 764
X1.3 40 2 5 3,62 ,705
Valid N (listwise) 40

Sumber: Hasil Output Spss 26.

Berdasarkan table 4.4 di atas, membuktikan bahwa di variabel work life

balance rata-rata nilai tertinggi diperoleh pada pernyataan kedua dengan nilai
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adalah 3,68 yang berarti bahwa work life balance mengindikasikan bahwa
seseorang merasakan keseimbangan yang memungkinkannya untuk
menikmati moment penting dengan keluarga tanpa merasa terganggu oleh
tuntutan pekerjaan. Hal ini mencerminkan aspek positif dari work life balance
dalam menjaga hubungan dan kualitas hidup pribadi yang sehat.

2. Deskripsi Variabel Work Engangement

Tabel 4.5
Deskripsi Variabel Work Engangement

Descriptive Statistics
Work Engangement

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X2.1 40 2 5 3,70 , 758
X2.2 40 2 5 3,80 ,648
X2.3 40 2 5 3,55 ,876
Valid N (listwise) 40

Sumber: Hasil Outpus Spss 26.

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, membuktikan bahwa di variabel work
engangement rata-rata nilai tertinggi diperoleh pada pernyataan kedua
dengan nilai adalah 3,80 yang berarti bahwa work engangement
mencerminkan tingkat engangement yang tinggi dari karyawan dalam
pekerjaan mereka. Mereka merasa tidak hanya terikat secara fisik, tetapi juga
secara emosional dan profesional dengan tugas-tugas yang mereka lakukan.
Rasa bangga dan kepuasan yang muncul dari pencapaian tersebut dapat
memberikan kontribusi positif terhadap kinerja dan loyalitas karyawan

terhadap organisasi.



3. Deskripsi Variabel Loyalitas

Tabel 4.6

Deskripsi Variabel Loyalitas

Descriptive Statistics

Loyalitas Karyawan

Maximum Mean Std. Deviation
Y.1 40 2 5 3,75 ,670
Y.2 40 2 5 3,80 ,608
Y.3 40 2 5 3,88 757
Y.4 40 2 5 3,75 ,742
Valid N (listwise) 40

Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas, membuktikan bahwa di variabel loyalitas
rata-rata nilai tertinggi diperoleh pada pernyataan ketiga dengan nilai adalah
3,88 yang berarti bahwa loyalitas karyawan mencerminkan tingkat loyalitas
yang tinggi dari karyawan terhadap perusahaan, Mereka tidak hanya melihat
pekerjaan mereka sebagai tugas rutin, tetapi juga merasa memiliki keterikatan
emosional dan identifikasi positif dengan perusahaan. Pernyataan ini
menunjukkan pentingnya loyalitas karyawan dalam membentuk budaya

organisasi yang kuat dan meningkatkan kualitas kinerja serta kontribusi

mereka.

4.4 Hasil Uji Intrumen

1. Uji Validitas Data
Sebuah intrumen bisa dikatakan valid jika koefisien korelasi r hitung

lebih besar bila dibandingkan dengan koefisien korelasi r tabel pada taraf

signifikan 10%.
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Tabel 4.7
Uji Validitas Work Life Balance
Indikator Rhitung Rtabel Keterangan
X1.1 0,913 0,304 Valid
X1.2 0,821 0,304 Valid
X1.3 0,953 0,304 Valid

Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan tabel 4.7 menjelaskan bahwa keseluruhan poin pernyataan
variabel Work life balance mempunyai r hitung lebih besar dari r tabel, yaitu r
hitung lebih besar dari pada nilai r tabel yaitu 0,304 sehingga seluruh poin

pernyataan pada penelitian ini dikatakan valid.

Tabel 4.8
Uji Validitas Work Engangement
Indikator Rhitung Rtabel Keterangan
X2.1 0,821 0,304 Valid
X2.2 0,757 0,304 Valid
X2.3 0,781 0,304 Valid

Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan pada tabel 4.8 menjelaskan tentang keseluruhan poin
pernyataan variabel Work Enganement mempunyai nilai r hitung lebih besar
dari r tabel, yaitu nilai r hitung lebih besar dari pada nilai tabel yaitu 0,304,

sehingga seluruh poin pernyataan pada penelitian dikatakan valid.

Tabel 4.9
Uji Validitas Loyaltas
Indikator Rhitung Rtabel Keteragan
Y.1 0,953 0,304 Valid
Y.2 0,880 0,304 Valid
Y.3 0,937 0,304 Valid
Y.4 0,914 0,304 Valid

Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan pada tabel 4.9 menjelaskan tentang keseluruhan poin

pernyataan variabel loyalitas karyawan mempunyai nilai r hitung lebih besar
dari tabel r tabel, yaitu nilai r hitung lebih besar dari pada nilai tabel yaitu 0,304,

sehingga seluruh poin pernyataan pada penelitian dikatakan valid.
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2. Uji Realibilitas
Pada pengujian ini dilakukan uji Cronbach’s Alpha pada masing-
masing variabel. Cronbach Alpha menunjukkan bahwa nilai yang dapat

diterima dari pernyataan kuesioner adalah >0,6.

Tabel 4.10
Hasil Uji Realibilitas
Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Work Life Balance 0,861 Reliabel
Work Engangment 0,818 Reliabel
Loyalitas 0,845 Reliabel

Sumber: Outpun Spss 26.
Berdasarkan pada hasil tabel diatas didapatkan hasil variabel work

life balance yakni sebesar 0,861, variabel work engangement dengan nilai
0,818, variabel loyalitas karyawan sebesar 0,845. Berdasarkan nilai
Cronbach Alpha >0,6. Oleh karena itu, bisa disimpulkan bahwa semua
deskripsi variabel dapat reliabel.
4.5 Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui data yang diperoleh dari

hasil penelitian berdistribusi normal atau tidak

Histogram
Dependent Variable: Loyalitas Karyawan

Mean = -3 BOE.16
Sud. Dev. = 0,974
=40

&

Frequency

3 2 4 [ 1 2 3

Regression Standardized Residual

Sumber: Output Spss 26.

Gambar 4.3 Hasij Uji Normalitas
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Dari histogram diatas terlihat bahwa data membentuk kurva normal
dan simetris, dimana luas kanan dan kiri masing-masing mendekati 50%.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa data variabel penelitian ini berdistribusi
normal.

2. Uji Multikolonieritas

Uji multikolineritas digunakan untuk melihat apakah dalam model
regresi ditemukan korelasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas (tidak terjad
gejala multikolinearitas). Gejala multikolinearitas terjadi apabila nilai
tolerance dalam tabel collinearit statistics lebih kecil dari 0,10. Selain itu
gejala multikolinearitas bisa juga dilihat apabila nilai VIF dalam tabel
collinearity statistics lebih besar dari 10,00.

Tabel 4.11

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Standardi
zed

Unstandardized Coefficien

Coefficients ts Collinearity Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta t Sig. nce VIF
1 (Constant) 4,641 2,739 1,694  ,099
Work Life ,906 ,149 ,718 6,080 ,000 ,956 1,046
Balance
Work ,054 ,168 ,038 319 751 ,956 1,046
Engangement

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan
Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan tabel diatas, nilai tolerance yang diperoleh untuk kedua
variabel work life balance dan work engangement adalah 0,956, dimana

nilai ini lebih besar dari 0,10. Kemudian nilai VIF untuk kedua variabel
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tersebut adalah 1,046, dimana nilai ini lebih kecil dari 10,00. Maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model
regresi ini.
3. Uji Heteroskadisitas

Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variasi dari nilai residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari nilai residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas,
namun, jika berbeda, maka disebut heteroskedastisitas. Model regresi
yang baik seharusnya tidak terjadi gejala heteroskedastisitas. Salah satu
uji yang digunakan adalah uji glesjer, yaitu meregresikan variabel
independent dengan absolute residual. Jika nilai signifikansi lebih besar
dari 0,05 maka kesimpulannya adalah tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas.

Tabel 4.12

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 2,480 1,752 1,416 ,165
Work Life Balance -,190 ,095 -,314 -1,998 ,053
Work Engangement ,082 ,108 ,119 , 759 ,453

a. Dependent Variable: Abs_RES

Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan tabel diatas nilai signifikasi variabel work life balance
dan work engangement masing-masing sebesar 0.053. Kedua nilai
tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga disimpulkan tidak terjadi gejala

heteroskedastisitas dalam model regresi ini
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4.6 Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (t)

Dalam pengujian ini, dilakukan uji parsial guna mengamati
pengaruhnya setiap variabel independent pada variabel dependen
memakai tingkatan signifikansi 5%. Dengan tingkatan signifikansi <0,05 Ho
ditolak dan Ha diterima, yang artinya variabel independent ada pengaruh

pada variabel dependen. Penilaian ujit t bisa dilihat dari tabe dibawah ini :

Tabel 4.13

Hasil Uji Parsial

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,641 2,739 1,694 ,099
Work Life Balance ,906 ,149 ,718 6,080 ,000
Work Engangement ,054 ,168 ,038 ,319 , 751

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan

Sumber: Output Spss 26.

Berdasarkan hasil uji statistic yang dilakukan oleh peneliti
menggunakan software spss 26. Ditemukan fakta empiris berupa :
1. Variabel work life balance memiliki pengaruh dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan di PT. Fajar Graha Pena dengan mengacu nilai t- hitung
yang diperoleh yakni 6,080 yang lebih besar dari nilai t-tabel yakni 1,685,
terlihat signifikan dikarenakan nilai signifikan, berdasarkan hasil uji parsial
diperoleh nilai sig 0,00 yang menunjukkan nilai lebih kecil dari 0,05.

Sehingga hipotesis H1, diterima. Bahwa work life balance berpengaruh
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secara parsial terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena
Makassar.

2. Variabel work engangement berdasarkan hasil uji statistic diperoleh
bahwa work engangement tidak memiliki pengaruh terhadap loyalitas
karyawan di PT. Fajar Graha Pena Makassar. Hal ini terlihat dari nilai t-
hitung yang diperoleh peneliti yakni 0,319 yang lebih kecil dari nilai t-tabel
yakni 1,685 dan niali signifikan yang ditujukan bernilai 0,751 yang lebih
besar dari 0,05. Sehingga berdasarkan hasil penelitian ini diperoleh bahwa
hipotesis H2 dinyatakan, ditolak. Bahwa work engangement tidak
berpengaruh secara parsial terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar
Graha Pena Makassar.

2. Uji Simultan (f)

Uji f menunjukkan bahwa seluruh variabel independent sebagai
berhubungan (simultan) berkaitan dengan variabel dependen. Uji f adalah
dengan melihat nilai f yang diperhitungkan dengan nilai f yang berada di
tabel. Nilai f hitungan melebihi besarnya dari nilai f tabel maka menerima
hipotesis alternatif yang menjawab seluruh variabel bebas dengan simultan

mempengaruhi variabel tetap. Uji f pada penelitian ini bisa diamati pada

tabel ini:
Tabel 4.14
Hasil Uji Simultan
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 129,477 2 64,738 18,966 ,000P
Residual 126,298 37 3,413
Total 255,775 39

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan

b. Predictors: (Constant), Work Engangement, Work Life Balance

Sumber: Output Spss 26.



56

Berdasarkan hasil uji statistic yang dilakukan padasoftware spss 26,
ditemukan bahwa nilai f hitung diperoleh memiliki nilai lebih besar dari nilai
t-tabel yakni 18,966 > 286. Hal ini memperlihatkan bahwa apabila variabel
work life balance dan work engangement di uji secara Bersama terhadap
loyalitas karyawan yang ada di PT. Fajar Graha Pena Makassar, ditemukan
memiliki pengaruh yang signifikan karena tingkat nilai yang diperoleh 0,00
yang lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil temuan tersebut maka
dinyatakan uji hipotesis H3 diterima.

3. Uji Determinasi
Selanjutnya untuk melihat berapa besar pengaruh kedua variabel

work life balance dan work engangement, maka dapat dilihat pada tabel

berikut :
Tabel 4.15
Hasil Uji Determinasi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,7112 ,506 ,480 1,848

a. Predictors: (Constant), Work Engangement, Work Life Balance

Sumber: Output Spss 26.

Tabel Model Summary menyajikan nilai R Square sebesar 0,502.
Nilai ini menunjukkan kontribusi atau sumbangan pengaruh kedua variabel
work life balance dan work engangement secara Bersama-sama terhadap
loyalitas karyawan. Jika 0,506 dikalikan 100%, maka diperoleh nilai
koefisien determinasi sebesar 50,6%. Artinya, sumbangan pengaruh work
life balance dan work engangement terhadap loyalitas karyawan adalah
sebesar 50,6%, sementara sisanta 49,4% adalah pengaruh variabel yang

tidak termasuk dalam penelitian ini.
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4.7 Pembahasan
1. Pengaruh Work Life Balance (X1) Terhadap Loyalitas Karyawan
(Y) PT. Fajar Graha Pena Makassar

Hasil analisis Work life balance menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar
Graha Pena Makassae. Oleh sebab itu H1 yang menyatakan work life
balance berpengaruh secara parsial terhadap loyalitas karyawan.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian pada Molinda (2018) juga
menganilisis pengaruh work life balance terhadap loyalitas karyawan
dengan hasil penelitian yaitu adanya pengaruh yang signifikan
terhadap loyalitas karyawan pada PT. Hanil Indonesia di Boyolali.
Menurut Loockwad (2018) menjelaskan bahwa work life balance
adalah suatu keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana pekerjaan
dan kehidupan seorang individu adalah sama.

Work life balance juga merupakan kunci pendorong pada
keterikatan kerja karyawan sehingga keterikatan kerja semakin
diperhatikan sebagai strategi yang digunakan untuk karyawan dan
perusahaan. Work life balance dapat berperan penting dalam menjaga
keterikatan kerja dan bisa mempengaruhi retensi karyawan saat
bekerja sehingga dapat dikatakan bahwa kualitas kehidupan kerja
sangat penting untuk dipertimbangkan dalam memperhatikan
keterikatan kerja, Dimana pada pernyataan pada hasil kuesioner
terhadap responden pada pernyataan pada indikator work life balance
yang pertama yaitu keseimbangan waktu memiliki nilai yang tinggi dari
pernyataan yang lainnya maka dari itu peneliti menyimpulkan bahwa
keseimbangan waktu adalah aspek dari work life balance yang

memiliki nili tinggi pada penyebaran kuesioner.
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Indikator ini mengacu pada sejauh mana karyawan merasa mampu
mengalokasikan waktu yang cukup untuk berbagai aspek kehidupan,
termasuk pekerjaan, keluarga, Kesehatan, dan kegiatan pribadi
lainnya. Jika indikator ini memilki nilai tinggi pada penyebaran
kuesioner, hal ini dapat menunjukkan bahwa banyak karyawan merasa
memiliki keseimbangan waktu yang memadai antara tuntutan
pekerjaan dan kehipuan pribadi. work life balance pada pandangan
karyawan merupakan mengelola kewajiban kerja serta pribadi ataupun
tanggung jawab akan keluarga, Dimana peningkatan kepuasan kerja,
karyawan yang dapat mencapai keseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadi cenderung merasa lebih puas dengan
pekerjaan mereka.

Hal ini dapat meningkakan rasa loyalitas terhadap perusahaan dan
minat mereka untuk tetap bekerja disana, sehingga menurut peneliti
work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan di PT. Fajar Graha Pena Makassar, karena Ketika karyawan
mereasa memiliki waktu yang cukup untuk istirahat dan aktivitas
pribadi, tingkat stress cenderun lebih rendah. Pengurangan stress
dapat berdampak positif pada kesejahteraan mental dan fisik
karyawan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Work life balance yang baik
cenderung untuk tetap tinggal di perusahaan daripada mencari
kesempatan kerja di tempat lain, ini dapat mengurangi turnover dan

biaya yang terkait dengan mengganti karyawan yang pergi.
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2. Pengaruh Work Engangement (X2) Terhadap Loyalitas Karyawan

(Y) PT. Fajar Graha Pena Makassar

Hasil Analisis Work engangement terhadap loyalitas karyawan
menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh dan tidak signifikan
antara work engangement dengan loyalitas karyawan. Dengan
demikian yang H2 yang menyatakan bahwa work engangement pada
PT. Fajar Graha Pena Makassar. Menurut Ivonda (2020) work
engangement adalah karyawan yang memiliki tingkat kedisipilinannya
tinggi dan selalu antusias dalam bekerja seperti tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya.
Work engangement dapat dipahami sebagai energi dasar bagi individu
yang dapat dimanfaatkan untuk kesuksesan organisasi dan
keuntungan pribadi individu. Kayawan yang memiliki work
engangement yang baik dapat melakukan pekerjaannya dengan
sepenuh hati, memberikan pelayanan terbaik dengan emosi positif
yang menyertai sikapnya dalam bekerja, serta merasa bahwa
pekerjaannya adalah pekerjaan yang menantang dan mengasyikkan,
sehingga individu merasa bahwa pekerjaannya merupakan bagian dari
dirinya dan passion dalam hidupnya. Karyawan yang kehilangan
kesempatan untuk meningkatkan kualitas kehidupan pribadi terutama
di saat high season/speak season membuat work engangement
karyawan menurun dan membutuhkan waktu luang untuk dapat
melakukan kegiatan yang juga penting dalam kehidupan pribadinya.

Pada penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian Luh (2016) yang
menjelaskan bahwa hasil penelitiannya menunjukkan bahwa work
engangement berpengaruh terhadap loyalitas kinerja karyawan di

Universitas Udayana, sehingga menurut peneliti menyimpulkan bahwa
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dalam konteks tertentu, faktor-faktor lain mungkin memiliki pengaruh
yang lebih kuat terhadap loyalitas karyawan daripada tingkat
keterlibatan dalam pekerjaan. Dimana tuntutan pekerjaan dan faktor
terkait pekerjaan lainnya mempengaruhi sejauh mana work
engangement berdampak pada loyalitas karyawan. Serta gaya
kepemimpinan dan dukungan dari manajer dapat mempengaruhi
tingkat work engangement dan bagaimana hal tersebut berhubungan
dengan loyalitas, kebijakan sumber daya manusia, program
pengembangan karyawan dan komitmen organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan juga memainkan peran dalam hubungan ini,
dimana budaya organisasi dan nilai-nilai yang dianut oleh PT. Fajar
Graha Pena Makassar juga dapat mempengaruhi bagaimana work
engangement dan loyalitas saling terkait.

. Pengaruh Work Life Balance (X1) dan Work Engangement (X2)
Terhadap Loyalitas Karyawan Pada PT. Fajar Graha Pena
Makassar.

Hasil Analisis work life balance dan work engangement secara
simultan terhadap loyalitas karyawan menunjukan bahwa terdapat
pengaruh dan positif Signifikan antara work life balance dan work
engangement terhadap loyalitas. Oleh karena itu H3 yang menyatakan
work life balance dan work engangement berpengaruh secara simultan
terhadap loyalitas karyawan di PT. Fajar Graha Pena Makassar,
diterima.

Berdasarkan Uji Koefisien Determinasi nilai signifikansi untuk
masing-masing variabel work life balance dan work engangement
adalah 0,0001 dan 0,0751 dimana signifikansi variabel work life

balance lebih kecil dari 0,05, sementara signifikansi variabel work
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engangement lebih besar dari 0,05. Kemudian nitai t hitung untuk
kedua variabel tersebut adalah 6,080 dan 0,319. Jika dibandingkan
dengan t- tabek (untuk df= 38) yaitu, 2,024, nilai t hitung work life
balance lebih besar dari t-tabel sementara nilai t hitung work
engangement lebih kecil dari t tabel. Hal ini memberikan kesimpulan
bahwa secara parsial variabel work life balance berpengaruh signifikan
terhadap loyalitas karyawan, sementara work engangement

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis work life balance dan work engangement

terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena Makassar adalah

dapat dilihat dibawah ini:

1.

Work Life Balance pada penelitian ini secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar Graha Pena
Makassar.

Work Engangement pada penelitian ini secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar
Graha Pena Makassar.

Work life balance dan Work Engangement pada penelitian ini diuji
secara bersamaan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Fajar

Graha Pena Makassar ditemukan memiliki pengaruh yang signifikan

5.2 Saran

Mengacu pada kesimpulan yang telah diuraikan di atas, maka

saran-saran yang dapat diajukan yakni sebagai berikut:

1.

Bagi perusahan diharapkan untuk lebih memperhatikan kondisi
karyawan untuk memberikan kualitas kerja yang baik untuk masa
depan perusahaan.

Bagi karyawan diharapkan untuk lebih mampu mengasah
kemampuan untuk mengatasi segala situasi yang berkemungkinan

di lingkungan kerja.
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Bagi peneliti diharapkan untuk mencari lebih banyak variabel yang
berpengaruh dan memperhatikan kondisi selama penelitan

berlangsung
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Lampiran 1

BIODATA

Identitas Diri
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d. MAN 2 Model Makassar (2016-2019)

Riwayat Organisasi:
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Lampiran 2

Kuesioner Penelitian

IDENTITAS RESPONDEN

Mohon kesediaan Bapak/Ibu mengisi daftar berikut :
1. Nama

2. Umur

3. Pendidikan Terakhir :

4. Jenis Kelamin

5. Status Perkawinan :

6. Suku Bangsa

7. Lama Bekerja

PETUNJUK PENGISIAN

1. Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan seksama.

2. Isitlah dengan jujur sesuai dengan kenyataan yang ada pada diri anda.
3. Berilah tanda check list ( V) pada jawaban yang anda anggap benar.

4. Keterangan :

SS : Sangat Setuju (5)
S :Setuju (4)
CS : Cukup Setuju (3)
TS : Tidak Setuju (2)

STS : Sangat Tidak Setuju (1)



DAFTAR PERTANYAAN

1. Work Life Balance
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No.

Pertanyaan

SS

CS

TS

STS

Sejauh mana anda merasa
memiliki keseimbangan antara
waktu yang dihabiskan untuk
pekerjaan dan waktu vyang
dihabiskan  untuk  kehiduan
pribadi?

Sejauh mana anda merasa
dapat berpartisipasi dalam
kegiatan penting dengan orang-
orang terdekat anda tanpa

terganggu oleh pekerjaan?

Sejauh mana anda merasa puas
dengan tingkat keterlibatan
anda dalam kehidupan keluarga

atau pribadi?

2. Work Engangement

No.

Pertanyaan

SS

CS

TS

STS

1.

Karyawan merasa bersemangat
dan antusias ketika melakukan

pekerjaan.

Karyawan merasa bangga
dengan pekerjaan yang

dilakukan.

Karyawan merasa tenggelam
dalam pekerjaan dan lupa waktu

ketika sedang bekerja.




3. Loyalitas
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No.

Pertanyaan

SS

CS

TS

STS

1.

Sejauh mana anda patuh
terhadap aturan, kebijakan, dan

prosedur perusahaan?

Sejauh mana anda berusaha
untuk memenuhi harapan dan
kebutuhan perusahaan dalam

pekerjaan anda?

Sejauh mana anda merasa
bangga menjadi bagian dari

perusahaan ini

Sejauh mana anda memberikan
informasi yang akurat dan jujur
dalam semua aspek pekerjaan

anda?
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Data Hasil Jawaban Responden
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JENIS STATUS LAMA 'WORK LIFE BALANCE 'WORK ENGANGEMENT LOYALITAS KARYAWAN
No NAMA UMUR | PENDIDIKAN KELAMIN | KAWIN SuKkU KERJA X1.1 X1.2 X1.3 X2.1 X2.2 X2.3 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4
1 RITA 23 SMK P B 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 M TAMRIN 51 SMK L K BUGIS 5 2 3 2 4 4 3 2 3 2 2
3 M FATHIR RAMADHAN 20 SMK L B 1 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4
4 SYAHRIR SALEH 34 S1 L K 14 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4
5 HARPAN 43 S1 L K BUGIS 16 3 3 3 4 3 4 3 2 3 3
6 BASO QAMARUDDIN 56 SMA L K 10 4 4 4 2 4 2 4 4 4 4
7 NURUL AFNI 40 D3 P K BUGIS 16 4 4 4 2 2 2 4 4 5 4
8 NUR 25 SMK P B 1 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4
9 AISYAH 20 SMK P B 1 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3
10 M NUR SUBIL 20 SMK L B 1 2 1 2 4 4 4 2 3 2 2
11 HERMAN 30 SMA L K 8 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
12 TANPA NAMA 42 SMA L 15 4 4 4 4 3 2 4 4 4 5
13 TANPA NAMA 33 SMK P K MAKASSAR 10 4 3 4 3 3 4 4 5 5 5
14 HAEKAL 19 SMP L B 2 BULAN 4 4 3 4 4 3 4 4 5 3
15 RISMA 31 SMA P K 1 4 4 3 4 4 2 4 4 5 4
16 HAERIANI| 34 SMK P K 11 2 3 3 4 4 4 2 2 2 2
17 'WINDASARI 26 SMK P K 1 5 2 4 5 3 5 5 5 5 4
18 RISKA DAMAYANTI 21 SMA P B 1 4 4 3 5 5 4 4 4 4 5
19 ASTUTI 27 SMK P K 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
20 HERA 37 SMA P 15 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4
21 SRI IDAYANI 41 S1 P K 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
22 MAKMUR 46 SMA L K 15 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4
23 NURIYA BILALUDDIN 29 SMK P B 12 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4
24 ST HALIJAH 25 SMA P K MAKASSAR 4 3 3 3 4 5 4 3 4 4 3
25 RISKA 22 SMA P B 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4
26 AKBAR 31 SMA L K MAKASSAR 13 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3
27 SOHRA 21 S1 P B BUGIS 6 BULAN 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4
28 ISMAIL 27 SMA L K 8 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2
29 SAHARUDIN 30 SMA L K 8 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4
30 AARIF 31 S1 L B 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
31 WIJAYA 25 SMK L B 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
32 NN 40 S1 L K BUGIS 10 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4
33 MAKMUR 41 S1 L K 5 4 4 4 2 2 3 4 4 4 4
34 CINDRAYANA 28 S1 P K 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
35 RINIYANTI 28 S1 P B 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
36 NASRULLAH 41 S1 L K 8 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
37 M IKBAL 31 S1 L K 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4
38 SUSANTI 27 SMK P B 1 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4
39 NASRUN 32 S1 L B 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
40 ADI 41 S1 L K 14 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
Hasil Output SPSS Uji Validitas

a. Work Life Balance

Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 TOTAL
X1.1 Pearson Correlation 1 622" 827" 913™
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
X1.2 Pearson Correlation 622" 1 6727 853"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
X1.3 Pearson Correlation 827" 672" 1 9247
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 913™ 853" 924" 1
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40




b. Work Engangement
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Correlations
X2.1 X2.2 X2.3 TOTAL
X2.1 Pearson Correlation 1 553" 4107 821"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.009 0.000
N 40 40 40 40
X2.2 Pearson Correlation 553" 1 334" 757"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.035 0.000
N 40 40 40 40
X2.3 Pearson Correlation 4107 334 1 781"
Sig. (2-tailed) 0.009 0.035 0.000
N 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 821" 757" 781" 1
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
c. Loyalitas
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 TOTAL
Y1 Pearson Correlation 1 " 897" 851" 953"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Y2 Pearson Correlation 756" 1 780" 739" .880"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Y3 Pearson Correlation 897" 1 764" 937"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Y4 Pearson Correlation 851" " 764" 1 914"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 953" 937" 914" 1
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Hasil Output SPSS Uji Reabilitas
a. Work Life Balance
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 40 100.0
Excluded® Y 0.0
Total 40 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

0.876




b. Work Engangement

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 40 100.0
Excluded® 0 0.0
Total 40 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
0.681 3
c. Loyalitas
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 40 100.0
Excluded? 0 0.0
Total 40 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
0.938 4
Hasil Output SPSS Deskriptive Statics
a. Work Life Balance
Descriptive Statistics
Work Life Balance
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1.1 40 2 5 3,67 , 797
X1.2 40 1 5 3,68 , 764
X1.3 40 2 5 3,62 , 705

Valid N (listwise) 40




b. Work Engangement

Descriptive Statistics
Work Engangement

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X2.1 40 2 5 3,70 , 758
X2.2 40 2 5 3,80 ,648
X2.3 40 2 5 3,55 ,876
Valid N (listwise) 40
c. Loyalitas
Descriptive Statistics
Loyalitas Karyawan
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Y.l 40 2 5 3,75 ,670
Y.2 40 2 5 3,80 ,608
Y.3 40 2 5 3,88 757
Y.4 40 2 5 3,75 742
Valid N (listwise) 40
Hasil Uji Output SPSS Uji Normalitas
Histogram

Frequency

Dependent Variable: Loyalitas Karyawan

-1

o

1 2

Regression Standardized Residual
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Hasil Output SPSS Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardize

75

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,641 2,739 1,694 ,099
Work Life Balance ,906 ,149 ,718 6,080 ,000
Work ,054 ,168 ,038 ,319 ,751
Engangement

Hasil Output SPSS Uji Heteroskesdastisitas

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,641 2,739 1,694 ,099
Work Life Balance ,906 ,149 , 718 6,080 ,000
Work Engangement ,054 ,168 ,038 ,319 ,751
Hasil Output SPSS Uji Parsial
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4,641 2,739 1,694 ,099
Work Life Balance ,906 ,149 ,718 6,080 ,000
Work Engangement ,054 ,168 ,038 ,319 , 751
Hasil Output SPSS Uji Simultan
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 129,477 2 64,738 18,966 ,000°
Residual 126,298 37 3,413
Total 255,775 39




Hasil Output SPSS Uji Determinasi

Model

Model Summary®

R Square

Adjusted R

Square

Std. Error of the

Estimate

, 7118

,506

,480

1,848

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 TOTAL
X2.1 Pearson Correlation 1 553" 410" 821"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.009 0.000
N 40 40 40 40
X2.2 Pearson Correlation 553" 1 334" 757"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.035 0.000
N 40 40 40 40
X2.3 Pearson Correlation 410" 334" 1 781"
Sig. (2-tailed) 0.009 0.035 0.000
N 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 821" 757" 781" 1
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 TOTAL
X1.1 Pearson Correlation 1 622 827" 913"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
X1.2 Pearson Correlation 622" 1 6727 853"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
X1.3 Pearson Correlation 827" 672" 1 924"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 913" 853" 924" 1
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40
**,_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 TOTAL
Y1 Pearson Correlation 1 756" 897" 851" 953"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Y2 Pearson Correlation 756" 1 780" 739" 880"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Y3 Pearson Correlation 897" 780" 1 764" 937"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
Y4 Pearson Correlation 851" 739" 764" 1 914"
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40
TOTAL Pearson Correlation 953" 880" 937" 914" 1
Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000
N 40 40 40 40 40

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 4

Tabulasi R tabel

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah
0.1 0.05 0.02 0.01 0.001
1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000
2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990
3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911
4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741
5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509
6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249
7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983
8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721
9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470
10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233
11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010
12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800
13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604
14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419
15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247
16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084
17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932
18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788
19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652
20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524
21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402
22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287
23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178
24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074
25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974
26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880
27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790
28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703
29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620
30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541
31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465
32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392
33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322
34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254
35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189
36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126
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37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066
38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007
39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950
40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896
41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843
42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791
43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742
44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694
45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647
46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601
47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557
48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514
49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473
50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432
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Lampiran 5

Dokumentasi Pengisian Kuesioner
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Lampiran 6

Surat Balasan Penelitian PT. Fajar Graha Pena Makassar
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