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THE EFFECT OF WORK-LIFE BALANCE, WORK ENVIRONMENT
AND COMPENSATION ON EMPLOYEE LOYALTY WITH JOB
SATISFACTION AS AN INTERVENING VARIABLE
(Study on Live Streaming Division Employees at Shopee Solo Technopark)
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ABSTRACT

The high unemployment rate among fresh graduates has led many of them
to choose to work at companies with strong employee branding, such as Shopee
Solo Technopark. One of its divisions, live streaming, supports marketing
activities with operations running 24 hours. This division faces high work
demands and complex responsibilities, which may affect work-life balance,
psychological conditions in the work environment, and dissatisfaction with
compensation. Therefore, this study aims to analyze the influence of work-life
balance, work environment, and compensation on employee loyalty with job
satisfaction as an intervening variable.

This is a quantitative study using primary data obtained through
questionnaires and interviews. The sample consists of 200 employees, with a
saturated sampling method. The data analysis techniques used are multiple
linear regression, bootstrapping, hypothesis testing (t-test), coefficient of
determination (R2), and hypothesis testing for normality, multicollinearity, and
heteroscedasticity.

The results show that work-life balance, work environment, and
compensation have a partial effect on employee loyalty and job satisfaction.
Based on multiple linear regression testing with bootstrapping mediation, the
results indicate that job satisfaction mediates the effect of work-life balance,
work environment, and compensation on employee loyalty in the live streaming
division at Shopee Solo Technopark.

Keywords: Work-life Balance, Work Environment, Compensation,
Employee Loyalty, Job satisfaction.
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ABSTRAK

Tingginya tingkat pengangguran pada fresh graduate membuat banyak dari
mereka memilih bekerja di perusahaan dengan employee branding yang kuat,
seperti Shopee Solo Technopark. Salah satu divisinya, yaitu live streaming,
mendukung aktivitas pemasaran dengan operasional yang berjalan 24 jam.
Divisi ini memiliki tuntutan kerja yang cukup tinggi dan tanggung jawab yang
kompleks, sehingga berisiko mempengaruhi work-life balance, kondisi
psikologis dalam lingkungan kerja, serta ketidakpuasan terhadap kompensasi.
Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh work-
life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan data
primer berupa kuesioner dan wawancara. Sampel penelitian ini berjumlah 200
karyawan, dengan metode sampling jenuh. Teknik analisis data yang
digunakan adalah metode regresi linear berganda, metode bootstrapping, uji
hipotesis (uji t), uji koefisien determinasi (R?) dan pengujian hipotesis
normalitas, uji multikolonearitas dan uji heteroskedastisitas.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial work-life balance,
lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh terhadap loyalitas karyawan
dan kepuasan kerja. Berdasarkan uji regresi linear berganda dengan uji mediasi
bootstrapping menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja dapat memediasi
work-life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap loyalitas
karyawan divisi /ive streaming di Shopee Solo Technopark.

Kata Kunci: Work-life Balance, Lingkungan Kerja, Kompensasi,
Loyalitas Karyawan, Kepuasan Kerja.
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam beberapa tahun terakhir, jumlah fresh graduate yang tidak
bekerja mengalami peningkatan yang terus meningkat. Menurut data Badan
Pusat Statistik (BPS), angka pengangguran terbuka di kalangan lulusan
perguruan tinggi mencapai 871.860 fresh graduate pada tahun 2024. Berikut
data tingkat pengangguran terbuka berdasarkan tingkat pendidikan periode
2022-2024.

Gambar 1. 1
Tingkat Pengangguran
Terbuka berdasarkan Tingkat Pendidikan 2022-2024

1 Tidak/belum pernah sekalah 15.206 29148 13.598

2 Tidak/belum tamat SD 663.125 344.881 394.364
3 5D 1.274.153 979.668 B57.486
4 sLe 1.500.807 1.246.932 1.154.255
5 SLTA Umum/SMU 2478173 2.514.481 2.107.781
6 SLTA Kejuruan/SMK 1.661.492 1.780.095 1.621.672
7 Akademi/Diploma 159.490 171.897 173.846
8 Universitas 673.485 787.973 &71.860

Sumber : Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas)

Tingginya tingkat pengangguran fresh graduate di Indonesia
menjadi permasalahan serius. Hidayatullah (2018) berpendapat bahwa hal
ini disebabkan oleh perencanaan pendidikan yang tidak sebanding dengan
pertumbuhan lapangan kerja (Pratama & Setyowati, 2022). Selain itu, fresh
graduate sering mengalami kecemasan bukan saat menganggur, tetapi
ketika harus mencari pekerjaan, yaitu biasa disebut sebagai kecemasan
menghadapi dunia kerja (Vira Zwagery, 2020). Tuntutan kualifikasi baik
dari perusahaan itu sendiri maupun dari calon karyawannya (fresh
graduate), seperti pengalaman kerja dan kesejahteraan setelah bekerja, juga
menjadi faktor yang memicu kecemasan ini (Nurjanah, 2020).

Fresh graduate umumnya tertarik pada perusahaan yang memiliki

employer branding yang kuat, contohnya perusahaan Google, Unilever,



BUMN, serta e-commerce besar seperti Shopee, karena menawarkan
reputasi baik, peluang karir, dan inovasi (Prasetyaningtyas et al., 2022).
Shopee sebagai aplikasi e-commerce nomor satu di Indonesia dalam
volume transaksi dan jumlah pengguna aktif, Shopee termasuk paling
unggul dibandingkan dengan kompetitornya seperti Lazada dan Tokopedia
serta situs bisnis online lainnya. Berdasarkan survei YouGov (2024), 89%
warga Indonesia memilih Shopee sebagai platform utama untuk berbelanja

online.

Gambar 1. 2
Data Survei E-commerce Belanja Online 2024
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Sumber : YouGov.com, 2024

Dalam platform, Shopee menyediakan berbagai layanan inovatif,
salah satunya seperti fitur Shopee Live yang digunakan untuk berinteraksi
langsung antara penjual dan pembeli. Fitur live streaming ini tidak
sepenuhnya berjalan otomatis, melainkan terdapat tim dari pihak
perusahaan yang mengawasi dan mengelolannya, yaitu melalui divisi live
streaming di Perusahaan Shopee Solo Technopark, yang merupakan pusat
inovasi dan teknologi di Solo. Karyawan di divisi ini bertanggung jawab
memastikan produk yang ditampilkan sesuai kebijakan perusahaan,
mengawasi aktivitas siaran langsung, serta memastikan host menyampaikan
informasi produk dengan akurat.

Namun, pekerjaan di divisi /ive streaming menuntut beban kerja
yang tinggi karena beroperasional selama 24 jam dan bertanggung jawab

terhadap tugas pekerjaan mereka yang lebih kompleks daripada divisi



lainnya. Dalam Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara No. 06
Tahun 2005 menetapkan pedoman dan kebijakan dalam pengelolaan sumber
daya manusia di instansi pemerintah, seperti keadilan dalam pembagian
tugas dan ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan serta dalam UU
No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan menetapkan bahwa durasi
kerja maksimal adalah 7 jam per hari untuk sistem kerja 6 hari dalam
seminggu, atau 8 jam per hari untuk sistem kerja 5 hari dalam seminggu,
dengan total akumulasi 40 jam per minggu (Ratih et al., 2020).

Namun faktanya, berdasarkan keterangan saudara Akbar sebagai
karyawan divisi /ive streaming ini, mengungkapkan bahwa mereka bekerja
dengan sistem shift 4 kali sehari dengan total 45 jam per minggu yakni shift
7 (07.00-16.00), shift 13 (13.00-22.00), shift 16 (16.00-01.00), dan shifi 22
(22.00-07.00) dengan setiap shift memiliki waktu kerja selama 9 jam kerja.
Shift yang berlangsung pada malam hingga dini hari (22.00-07.00)
memberikan tantangan tersendiri, terutama dalam hal kelelahan fisik dan
mental. Meskipun perusahaan memberikan kompensasi berupa insentif
tambahan sebesar Rp16.000 — Rp25.000 per shift malam, jumlah ini masih
dianggap belum sebanding dengan beban kerja yang dihadapi. Karena
beban kerja yang dimiliki oleh karyawan divisi /ive streaming ini lebih berat
dari pada divisi lainnya yang menerapkan sistem kerja shifting juga.

Divisi live streaming memiliki tanggung jawab yang besar dan
kompleks yaitu memantau jalannya sesi live streaming secara real-time.
Karyawan di divisi ini tidak hanya bertugas menilai apakah suatu tindakan
tersebut melanggar aturan atau tidak, tetapi juga harus mempertimbangkan
konteks dan dampaknya. Sebagai contoh, apabila terdapat host yang terlihat
memejamkan mata selama siaran berlangsung, karyawan harus mampu
mengevaluasi apakah tindakan tersebut termasuk pelanggaran sesuai
ketentuan perusahaan atau hanya kesan visual semata.

Tanggung jawab yang tinggi dan tekanan dalam pengambilan
keputusan secara cepat dapat menjadikan pekerjaan di divisi live streaming

lebih menantang dibandingkan divisi lainnya. Situasi ini berpotensi



menimbulkan tekanan psikologis serta berdampak terhadap work-life
balance, lingkungan kerja non fisik, dan ketidakpuasan terhadap
kompensasi yang diberikan.

Kondisi ini menunjukkan bahwa work-life balance, lingkungan
kerja, serta kompensasi memiliki peran penting dalam menciptakan
kepuasan kerja karyawan. Ketika work-life balance terganggu dan
lingkungan kerja tidak mendukung, serta kompensasi yang diberikan tidak
sebanding dengan beban kerja, maka dapat menimbulkan tingkat kepuasan
kerja yang menurun, yang pada akhirnya dapat berdampak pada loyalitas
karyawan (Maghfyra & Larassati, 2024).

Loyalitas karyawan merupakan sikap setia karyawan terhadap
perusahaan dengan menunjukkan sikap peduli, menjaga komitmen, dan
berkontribusi sebaik-baiknya serta tetap bertahan dalam keadaan baik
maupun sulit (Dian Pratiwi & Fauzan, 2024). Sikap loyalitas ini dipengaruhi
oleh work-life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi, yang berperan
dalam meningkatkan kepuasan kerja.

Work-life balance adalah ketika seseorang bisa menjalankan
pekerjaannya dengan baik tanpa mengorbankan kesehatan, waktu istirahat,
keluarga, ibadah, hiburan, atau kehidupan sosialnya. Dalam sistem kerja
shifting di divisi live streaming pada perusahaan Shopee Solo Technopark,
menjaga work-life balance menjadi tantangan tersendiri. Jam kerja di luar
jam kerja biasanya dapat mengganggu keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan karyawan, sehingga berpotensi menurunkan kepuasan
kerja (Emilly, 2023). Dalam konteks ini, work-life balance yang baik sangat
penting untuk membantu mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan
kerja. Kotler (2002) menyatakan bahwa kepuasan kerja meningkat ketika
ekspektasi terhadap hasil kerja, penghargaan, dan lingkungan kerja
terpenuhi dan selaras (Kusumastuti et al., 2024).

Selain beban kerja yang tinggi, di perusahaan Shopee Solo
Technopark ini memiliki lingkungan kerja yang mendukung, khususnya

pada karyawan divisi /ive streaming. Mereka disediakan berbagai fasilitas



digital dan tempat kerja yang nyaman dan profesional. Kondisi lingkungan
tersebut dapat berperan penting dalam menciptakan kenyamanan dan
motivasi kerja (Giovanni & le, 2022). Lingkungan kerja fisik mencakup
fasilitas seperti kursi, meja, dan pencahayaan, sedangkan lingkungan kerja
non-fisik melibatkan hubungan interpersonal dengan atasan atau rekan kerja
(Faozan & Sikin, 2024).

Kompensasi yang adil dan kompetitif juga menjadi faktor kunci
dalam mempertahankan loyalitas karyawan. Penghargaan yang sebanding
dengan beban kerja dapat meningkatkan motivasi, sementara kompensasi
yang tidak sebanding dengan beban kerja, maka dapat berisiko menurunkan
keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Marhalinda & Supiandini,
2022). Oleh karena itu, menjaga keseimbangan antara work-life balance,
lingkungan kerja yang mendukung, dan kompensasi yang layak menjadi
langkah penting dalam menciptakan loyalitas karyawan di lingkungan kerja
dengan sistem shifting.

Penelitian yang membahas mengenai hubungan antara faktor-faktor
tersebut dengan loyalitas karyawan sebenarnya sudah banyak dilakukan,
namun melihat hasil penlitian terdahulu masih ada yang menunjukkan hasil
yang inkonsistent. Pada penelitian yang dilakukan oleh (Kembuan et al.,
2021) menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan
terhadap loyalitas karyawan, sedangkan (Marhalinda & Supiandini, 2022)
menunjukkan jika work-life balance memiliki pengaruh signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Penelitian (Dihni, 2022) menyatakan bahwa kondisi
tempat kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas
karyawan, sementara (Sasti, 2023), mengemukakan bahwa variabel
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Perbedaan hasil juga terjadi dalam studi kompensasi, di mana
(Pradasa et al., 2020) menyatakan tidak ada pengaruh signifikan, sedangkan
(Karneli et al., 2023) menyatakan hasil yang berpengaruh secara signifikan

terhadap loyalitas karyawan.



Ketidakkonsistenan ini menunjukkan adanya research gap yang
perlu dikaji lebih dalam. Berdasarkan fenomena dan research gap dari hasil
penelitian terdahulu, maka peneliti tertarik untuk menganalisis lebih dalam
dengan penambahan variabel intervening dengan judul “Pengaruh Work-
Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi

pada Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark)”

Rumusan Masalah
Merujuk pada latar belakang di atas, penelitian ini akan merumuskan
masalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh Work-Life Balance secara parsial terhadap
Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?

2. Bagaimana pengaruh Lingkungan Kerja secara parsial terhadap
Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?

3. Bagaimana pengaruh Kompensasi secara parsial terhadap Loyalitas
Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?

4. Bagaimana pengaruh Work-life Balance secara parsial terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark?

5. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?

6. Bagaimana pengaruh kompensasi secara parsial terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?

7. Bagaimana pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?

8. Apakah Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Work-Life
Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas

Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark?



C. Tujuan Penelitian

Mengacu pada latar belakang masalah, penelitian ini bertujuan sebagai

berikut:

)

Menganalisis pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark
secara parsial.

Menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark
secara parsial.

Menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark
secara parsial.

Menganalisis pengaruh Work-Life Balance terhadap Loyalitas
Karyawan Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark
secara parsial.

Menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark secara parsial.
Menganalisis pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan
Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark secara parsial.
Menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark secara parsial.
Menganalisis peran Kepuasan Kerja dalam memediasi pengaruh Work-
Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas

Karyawan Divisi Live Streaming Kantor Shopee Solo Technopark.

D. Manfaat Penelitian

Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan

bagi perusahaan atau organisasi yang diteliti mampu untuk semua pihak

yang terkait di dalamnya adalah:



1. Manfaat secara Teoritis
Studi penelitian ini diharapkan dapat memperluas literatur di
bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait pengaruh
work-life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap loyalitas
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
2. Manfaat secara Praktis
Manfaat praktis studi penelitian ini dimaksudkan sebagai
informasi dan pengertian sebagai berikut:

a. Manfaat untuk Kantor Shopee Solo Technopark, hasil penelitian ini
diharapkan bisa menjadi masukan dalam rangka mempertahankan
dan meningkatkan loyalitas karyawan dengan memperhatikan work-
life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi serta kepuasan kerja.

b. Bagi akademik, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya
dalam bidang manajemen SDM. Selain itu, penelitian ini dapat
memberikan gambaran nyata bagi mahasiswa dan lulusan baru
mengenai tantangan yang mungkin dihadapi di dunia kerja, sehingga
dapat menjadi bekal untuk lebih siap secara mental dan psikologis
sebelum memasuki dunia profesional yang dinamis.

c. Bagi para peneliti selanjutnya, agar temuan penelitian ini dapat
menjadi bahan rujukan dan pembanding sehingga penelitian
selanjutnya dapat mengembangkan dan melihat variabel lain yang
berbeda dengan organisasi yang berkaitan dengan loyalitas

karyawan.

E. Sistematika Pembahasan
Sistematika penulisan dibuat untuk mempermudah pembaca dalam melihat
bagian-bagian tertentu dengan lebih detail. Peneliti membagi sistematika

penulisan ini menjadi lima bab sebagai berikut :



. Bab I Pendahuluan

Bab ini mencakup penjelasan mengenai latar belakang masalah,
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika

penulisan.

. Bab II Landasan Teori

Bab ini menjelaskan mengenai teori yang dijadikan landasan dan
digunakan sebagai contoh untuk melakukan  analisis terhadap

permasalahan yang ada.

. Bab III Metode Penelitian

Bab ini membahas mengenai ruang lingkup, populasi, sampel, data dan
sumber data, metode pengumpulan data, serta alat analisis yang

direncanakan dalam penelitian ini.

. Bab IV Hasil Penelitian

Bab ini berisi tentang penjelasan mengenai gambaran umum objek

penelitian dan hasil dari penelitian yang telah dilakukan.

. Bab V Penutup

Bab terakhir membahas terkait kesimpulan yang dihasilkan dari

penelitian dan saran untuk pengembangan studi lebih lanjut.



BAB 11
LANDASAN TEORI
A. Theory of Planned Behavior

Theory of Planned Behavior (TPB) yang diusulkan oleh Icek Ajzen
tahun 1980-an adalah lanjutan dari Theory of Reasoned Action (TRA).
Awalnya, TRA menjelaskan bahwa perilaku individu dipengaruhi oleh dua
faktor utama, yaitu sikap terhadap perilaku dan norma subjektif. Ajzen
kemudian menambahkan kontrol perilaku persepsi (perceived behavioral
control), yang menjadikan teori ini lebih mampu menjelaskan perilaku yang
tidak sepenuhnya berada dalam kendali individu. TPB merupakan teori
dalam psikologi sosial yang bertujuan untuk memahami dan memprediksi
perilaku manusia yang didasari oleh niat atau keputusan sadar (Ajzen,
1991). Teori ini mengaitkan antara keyakinan (belief), sikap (attitude), niat
(intention), dan perilaku (behavior) (Juniarini & Priliandani, 2019).

Dalam TPB, faktor pertama yaitu sikap terhadap perilaku (attitude
toward behavior) menjelaskan sejauh mana individu menilai suatu tindakan
sebagai hal yang menguntungkan atau merugikan. Sikap ini terbentuk dari
keyakinan individu terhadap hasil dari suatu tindakan. Jika seseorang yakin
bahwa suatu tindakan akan membawa manfaat, maka ia akan memiliki sikap
positif dan niat untuk melakukannya. Dalam konteks penelitian ini, loyalitas
karyawan merupakan hasil dari keputusan sadar yang dibentuk melalui
proses evaluasi terhadap faktor-faktor seperti work-life balance, lingkungan
kerja, dan kompensasi. Ketika karyawan merasa ketiga faktor tersebut
mendukung kenyamanan dan kebutuhan hidup mereka, maka terbentuklah
sikap positif yang mendorong kepuasan kerja. Kepuasan inilah yang
memperkuat niat karyawan untuk tetap bertahan dan loyal terhadap
perusahaan. Hal ini membuktikan bahwa work-life balance, lingkungan
kerja, dan kompensasi berpengaruh signifikan dan positif terhadap

loyalitas karyawan.
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Selanjutnya, elemen kedua dalam teori ini adalah norma subjektif.
Menurut definisi oleh Tan dan Thomson (2000), norma subjektif merujuk
pada pengaruh sosial terhadap perilaku individu. Ketika seseorang
dipengaruhi oleh orang-orang di sekitarnya, ia merasakan keinginan untuk
melakukan suatu tindakan dan percaya bahwa orang-orang atau
lingkungannya akan mendukung tindakan tersebut. Dalam penelitian ini,
ketika mayoritas karyawan merasa bahwa sistem kerja shifting tetap
memungkinkan mereka menjaga work-life balance dan lingkungan kerja
yang mendukung kesejahteraan mereka, maka individu lain dalam
lingkungan tersebut cenderung mengikuti persepsi yang sama. Begitu pula,
jika rekan kerja dan atasan menunjukkan kepuasan dan loyalitas terhadap
perusahaan, maka karyawan lain dapat merasa terdorong untuk memiliki
sikap yang serupa (Felya & Budiono, 2020). Artinya, norma sosial turut
memperkuat niat untuk tetap loyal terhadap perusahaan.

Kemudian persepsi kontrol diri (perceived behavioral control)
menggambarkan keyakinan individu terhadap kemampuan dalam
mengendalikan suatu tindakan. Dalam penelitian ini, jika karyawan merasa
mampu menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi, beradaptasi
dengan lingkungan kerja, serta mendapat kompensasi yang layak, maka
mereka akan lebih percaya diri dan termotivasi untuk bertahan (Ajzen,
2002). Hal ini menunjukkan bahwa kontrol diri juga memperkuat hubungan
antara kondisi kerja dengan loyalitas.

Dengan demikian, ketiga komponen TPB yaitu sikap, norma
subjektif, dan persepsi kontrol diri saling berinteraksi dan memperkuat niat
untuk loyal. Dan kepuasan kerja bertindak sebagai variabel mediasi yang
menjembatani hubungan antara work-life balance, lingkungan kerja, dan
kompensasi terhadap loyalitas karyawan.

Oleh karena itu, TPB tidak hanya mendukung pengaruh langsung,
tetapi juga pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja, menjadikannya
teori yang relevan dan kuat sebagai dasar penyusunan hipotesis dalam

penelitian ini.
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B. Work-Life Balance
1. Pengertian Work-Life Balance

Greenhaus dan Allen (2011) mendefinisikan work-life balance
sebagai tingkat di mana seorang individu secara setara terlibat dan secara
setara merasa puas dalam peran kerja dan peran kehidupannya. Dengan
kata lain, seseorang dikatakan memiliki keseimbangan kerja dan
kehidupan jika merasa puas dalam menjalankan perannya di tempat kerja
maupun dalam kehidupan pribadi (Greenhaus & Allen, 2011). Hal ini
juga mencakup adanya harmoni dan dukungan timbal balik antara peran
kerja dan keluarga (Frone, 2003)

Sedangkan, Fisher, Bulger, dan Smith (2009) menjelaskan bahwa
work-life balance merupakan upaya individu dalam menyeimbangkan
berbagai peran yang dijalankan dalam kehidupannya. Keseimbangan
Kerja-Hidup sebagai situasi di mana pertentangan antara tuntutan
profesional dan dalam keluarga dapat ditangani dengan efektif (Harahap,
2023).

Berdasarkan beberapa pendapat ahli di atas, dapat disimpulkan
bahwa work-life balance merupakan kondisi ketika individu mampu
menjalankan dan merasa puas terhadap peran dalam pekerjaan dan
kehidupan pribadinya secara seimbang. Keseimbangan ini ditandai
dengan minimnya konflik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi, serta adanya harmoni dan dukungan timbal balik di antara
keduanya.

2. Faktor-Faktor Work-Life Balance
Menurut Greenhaus & Beutell (1985) faktor-faktor yang
mempengaruhi work-life balance antara lain (A. Rahmawati et al.,
2022) :
a) Tuntutan Pekerjaan
Beban kerja yang tinggi dan jadwal kerja yang padat dapat
menghambat individu dalam mencapai keseimbangan antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi.



13

b) Tanggung Jawab Keluarga
Peran dalam keluarga seperti mengurus anak, pasangan, atau orang
tua dapat mempengaruhi tingkat keseimbangan seseorang.

¢) Dukungan Sosial

Dukungan dari keluarga, teman, dan rekan kerja sangat membantu
individu dalam mengelola kehidupan kerja dan pribadi dengan lebih
baik.

d) Kebijakan Perusahaan

Kebijakan seperti fleksibilitas kerja, cuti, dan budaya kerja yang
sehat dapat berpengaruh terhadap work-life balance.

e) Teknologi dan Batasan Komunikasi

Perkembangan teknologi yang memungkinkan pekerjaan dilakukan
dari mana saja dapat memperburuk work-life balance jika tidak ada
batasan yang jelas antara jam kerja dan waktu pribadi.
3. Indikator Work-Life Balance
Adapun indikator-indikator yang ada pada work-life balance
menurut Greenhaus dan beutell (1985) adalah sebagai berikut :

a) Time balance | Keseimbangan Waktu
Dengan memperhatikan secara baik-baik bagaimana pekerjaan dan
waktu senggang dimanfaatkan dengan baik. Penyeimbangan
waktu adalah teknik yang dapat digunakan untuk menyeimbangkan
waktu secara efisien atau jumlah waktu yang dihabiskan untuk
bekerja dan bersantai.

b) Balance of Engagement / Keseimbangan partisipasi
Memperhatikan secara baik-baik keselarasan antara keterlibatan
psikologis dalam pekerjaan dan tanggung jawab di luar pekerjaan
sehingga pekerja dapat mengambil bagian dalam kegiatan waktu
luang pada kegiatan sosial secara fisik dan emosionalnya.

c) Satisfaction Balance / Keseimbangan Kepuasan
Memperhatikan seberapa puas seseorang di tempat kerja dan di luar

tempat kerjanya. Akan ada rasa senang jika seseorang berhasil
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menyesuaikan diri dengan pekerjaan dan tuntutan di luar
pekerjaan. Masalah ini ditemukan dalam situasi keluarga, interaksi

di tempat kerja, dan kualitas dan kuantitas pekerjaan.

Indikator-indikator di atas menunjukkan bahwa work-life
balance tidak hanya berkaitan dengan pembagian waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetapi juga melibatkan aspek

keterlibatan dan kepuasan individu dalam kedua bidang tersebut.

C. Lingkungan Kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar tempat
bekerja, metode kerja, serta pengaturannya baik sebagai individu
maupun kelompok dalam bekerja. Nitisemito (2000) berpendapat bahwa
lingkungan kerja yang baik akan memberikan segala sesuatu yang ada di
sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Jauharani & Sumardjo,
2022). Kemudian Suyuti (1994) dalam Mangkunegara (2009)
menyatakan lingkungan kerja itu keseluruhan fasilitas dan kondisi di
sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi pekerjaan, seperti ruangan,
pencahayaan, kebersihan, dan hubungan antar karyawan (Larasati et al.,
2024).

Berdasarkan pendapat para ahli, lingkungan kerja merupakan
keseluruhan kondisi fisik maupun non-fisik yang dapat mempengaruhi
kenyaman dan produktivitas karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

2. Jenis-jenis dan Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2001), lingkungan kerja dibedakan menjadi

dua jenis (Tryana, 2020) :
1) Lingkungan Kerja Fisik
Physical work environment atau lingkungan kerja fisik adalah

segala kondisi nyata yang terdapat di wilayah tempat kerja bisa
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membawa pengaruh terhadap karyawan. Kondisi fisik yang baik
yang terdapat di tempat kerja, sebagai berikut:
a. Pencahayaan dalam ruangan.
b. Suhu udara dan ventilasi.
c. Kebisingan.
d. Kebersihan dan tata ruang kantor.
e. Keamanan kerja.
2) Lingkungan Kerja non Fisik
Robbins & Judge, (2015) menyatakan bahwa Non-physical
work environment atau lingkungan kerja non fisik merupakan
kondisi psikologis dan sosial di tempat kerja yang mencakup
hubungan antar karyawan, komunikasi dengan atasan, budaya kerja,
susasana kerja, tekanan pekerjaaan, hingga rasa aman dan
kenyamanan secara emosional (Prasodjo, 2023).
Dengan demikian, lingkungan kerja fisik dan non-fisik saling
melengkapi dalam menciptakan kondisi kerja yang optimal. Perusahaan
yang mengelola keduanya dengan baik cenderung memiliki karyawan

yang lebih loyal.

D. Kompensasi
1. Pengertian Kompensasi

Setiap perusahaan memberikan kompensasi sebagai imbalan atas
kontribusi karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Nawawi
(2015), mendefinisikan kompensasi sebagai penghargaan bagi pekerja
atas kontribusi mereka melalui kegiatan bekerja (Karneli et al., 2023).
Hasibuan (2019) menambahkan bahwa kompensasi mencakup
pendapatan dalam bentuk uang maupun barang, baik langsung maupun
tidak langsung, sebagai balasan atas kinerja karyawan (Syardiansah,
2022). Mathis dan Jackson (2000) membaginya menjadi kompensasi
langsung (gaji dan upah) serta tidak langsung (tunjangan seperti

asuransi dan pensiun). Dengan demikian, kompensasi mencakup semua
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bentuk imbalan atas tenaga, waktu, dan pencapaian karyawan. Dalam
penelitian ini kompensasi menjadi perhatian karena karyawan merasa
bahwa beban kerja yang tinggi tidak selalu diimbangi dengan
peghargaan yang sesuai. Kompensasi yang layak dapat meningkatkan
kepuasan kerja dan pada akhirnya berdampak pada loyalitas karyawan
terhadap perusahaan.
Dimensi dan Indikator Kompensasi
Setiap perusahaan menerapkan berbagai standar dalam
menentukan proses pentuan imbalan kepada pegawai. Simamora
(2004), mengemukakan dua dimensi yang relevan dalam hal ini
(Rangkuti, 2020), yaitu :
a. Kompensasi finansial secara langsung
Kompensasi finansial secara langsung adalah bentuk
kompensasi yang diberikan secara langsung kepada karyawan dalam
bentuk uang atau imbalan finansial lainnya. Bentuk kompensasi ini
sering kali menjadi faktor utama dalam memotivasi karyawan untuk
meningkatkan kinerja mereka. Berikut indikator kompensasi
langsung:

1) Gaji merupakan imbalan berupa uang yang diterima oleh
karyawan sebagai hasil dari perannya sebagai pekerja yang
memberikan kontribusi tenaga dan pemikiran untuk mencapai
target perusahaan.

2) Bonus adalah pembayaran sekali waktu yang diberikan sebagai
penghargaan atas pencapaian target kinerja atau sebagai imbalan
atas pekerjaan yang telah dilakukan ketika hasilnya melampaui
target yang ditetapkan.

3) Insentif adalah variasi dari upah langsung yang terpisah dari gaji
dan upah tetap, dan umumnya dikenal sebagai kompensasi
berbasis kinerja (pay for performance plan).

4) Tunjangan merupakan kompensasi tambahan di luar gaji pokok

yang diberikan untuk memenuhi kebutuhan karyawan.
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Contohnya meliputi tunjangan transportasi, tunjangan makan,
tunjangan kehadiran, atau tunjangan keluarga.

5) Pesangon merupakan kompensasi yang diberikan kepada
karyawan ketika mereka diberhentikan dari pekerjaan karena
alasan tertentu seperti PHK atau pensiun. Pesangon berfungsi
sebagai bentuk jaminan finansial bagi karyawan yang kehilangan
pekerjaan.

b. Kompensasi Tidak Langsung (Fringe Benefi)

Kompensasi tidak langsung atau yang sering disebut sebagai
fringe benefit, adalah bentuk tambahan dari kompensasi yang
diberikan oleh perusahaan berdasarkan kebijakan tertentu, dengan
tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. Berikut
indikator kompensasi tidak langsung:

1) Promosi Jabatan : Karyawan diberikan kenaikan jabatan sebagai
bentuk penghargaan atas prestasi kerja dan loyalitasnya. Promosi
jabatan umumnya disertai dengan peningkatan tanggung jawab
dan kenaikan gaji atau tunjangan.

2) Kesehatan : Merupakan perlindungan kesehatan bagi karyawan,
termasuk asuransi kesehatan, BPJS Kesehatan, atau tunjangan
pengobatan. Jaminan kesehatan bertujuan untuk memberikan rasa
aman kepada karyawan dalam menghadapi risiko kesehatan.

3) Keselamatan Kerja : Perusahaan menyediakan lingkungan kerja
yang aman dan perlindungan dari nisiko kecelakaan kerja.
Bentuknya bisa berupa perlengkapan keselamatan Kkerja,
pelatihan keselamatan, atau jaminan asuransi kecelakaan kerja.

4) Kesempatan Belajar : Karyawan diberikan kesempatan untuk
mengembangkan diri melalui pelatihan, seminar, atau beasiswa
pendidikan. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan kompetensi
karyawan agar dapat memberikan kontribusi yang lebih besar

kepada perusahaan.
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5) Pujian dan Penghargaan : Penghargaan dalam bentuk non-
finansial seperti sertifikat, plakat, atau pengakuan dari pimpinan

kepada karyawan yang berprestasi.

E. Loyalitas Karyawan
1. Pengertian Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan mencerminkan kesetiaan dan keterikatan
mereka terhadap perusahaan. Hirschman, Jansson, dan Wiklund (2019)
menyatakan bahwa loyalitas tercermin dalam rasa keterikatan karyawan
untuk terus bekerja dan memberikan kontribusi terbaik terhadap
perusahaan, yang mendorong mereka bekerja dengan tekun dan
memberikan ulasan positif (Jansson & Wiklund, 2019).

Dian Pratiwi & Fauzan (2024) menegaskan bahwa loyalitas meliputi
kesediaan mencurahkan kemampuan, bekerja dengan tanggung jawab,
mematuhi aturan, serta memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan.
Hal ini mendorong seseorang untuk rela berkorban demi kepuasan pihak
lain atau masyarakat (Sumiatik et al., 2021).

Berdasarkan pendapat para ahli tentang definisi loyalitas yang
dijelaskan di atas, loyalitas merupakan sikap setia dan teguh dalam
menjaga komitmen terhadap perusahaan dengan menciptakan hubungan
kerja yang stabil dan berkelanjutan. Dalam konteks ini loyalitas menjadi
salah satu tujuan utama perusahaan terutama dalam menghadapi
tantangan sistem kerja dan beban kerja yang cukup kompleks di divisi
live streaming.

2. Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas
Loyalitas kepada perusahaan sebagai sebuah organisasi ini tidak
terbentuk dengan instan. Namun, melalui proses yang berlangsung secara
bertahap. Almasdi (2012) mengemukakan bahwa loyalitas karyawan
dapat dipengaruhi faktor-faktor, antara lain:
1) Faktor rasional yang digambarkan secara logika seperti, upah, bonus,

promosi jabatan, dan adanya fasilitas.
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2) Faktor emosional mencakup penghargaan perusahaan dan budaya
kerja yang positif, yang berperan dalam membentuk keteritakatan
emosional karyawan.

3) Faktor kepribadian yakni sifat dan karakter karyawan yang
mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja. Karyawan yang
kepribadiannya sesuai dengan tuntutan pekerjaan cenderung lebih
puas dan lebih termotivasi dalam bekerja.

3. Indikator Loyalitas Karyawan
Setiap indikator loyalitas karyawan mencerminkan sikap dan
perilaku yang menunjukkan loyalitasnya. Menurut Saydam, (2000) yang
sebagaimana dikutip oleh (Wilianto, 2019), terdapat empat indikator
loyalitas karyawan:

1) Kepatuhan : Tingkat kepatuhan karyawan mengacu pada
kemampuan karyawan untuk mematuhi peraturan terkait, memenuhi
tugas yang diberikan atasan, dan menghindari pelanggaran terhadap
larangan yang sudah ditetapkan.

2) Tanggung jawab: Tanggung jawab karyawan mencakup kemampuan
mereka guna membereskan pekerjaan dengan benar dalam jangka
waktu yang ditentukan.

3) Dedikasi : Dedikasi karyawan merupakan sumbangsih ide dan
tenaga yang tulus kepada perusahaan.

4) Integritas : Integritas seorang karyawan mengacu pada sejauh
mana karyawan memiliki kejujuran, etika kerja yang kuat dan

kesesuaian antara tindakan mereka dengan nilai-nilai perusahaan.

F. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Robbins & Judge (2015) kepuasan kerja adalah perasaan
positif atau negatif yang dialami karyawan terhadap pekerjaannya, yang
muncul dari perbandingan antara harapan dan kenyataan yang mereka

alami. Kepuasan kerja mencerminkan pandangan yang positif apabila
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karyawan merasa senang terhadap pekerjaannya, dan sebaliknya
(Manurung et al., 2022).

Kotler (2002) menyatakan bahwa kepuasan kerja muncul ketika
hasil yang diterima karyawan sesuai atau melebihi harapan mereka (Aziz,
2015). Faktor-faktor seperti gaji, lingkungan kerja, hubungan dengan
rekan kerja, serta kondisi kerja berpengaruh terhadap tingkat kepuasan
(Said, 2020).

Secara keseluruhan, kepuasan kerja berperan penting dalam
meningkatkan loyalitas dan produktivitas karyawan. Jika ekspektasi
terhadap pekerjaan terpenuhi, karyawan cenderung lebih puas dan
termotivasi.

. Indikator Kepuasan Kerja

Dalam teori ini, Edward Lawler, (1968) pada penelitian (Lestari,
2022) dimensi dan indikator terbagi menjadi tiga, diantaranya :

a. Perasaan senang

Perasaan karyawan yang dimaksudkan yaitu sebagai kondisi

emosional positif yang dirasakan ketika individu merasa nyaman dan

bahagia dalam menjalankan pekerjaannya.
b. Kesesuaian antara harapan dan kenyataan

Kesesuaian ini mengacu pada sejauh mana harapan karyawan

terhadap pekerjaan, seperti fasilitas, lingkungan kerja, dan sistem

penghargaan, terpenuhi oleh kenyataan yang ada.
c. Kenyamanan dalam bekerja

Kenyamanan bekerja merujuk pada kondisi di mana karyawan

merasa aman, tenang, dan tidak terbebani secara berlebihan dalam

melaksanakan tugas-tugasnya.
d. Perasaan dihargai

Perasaan dihargai berarti karyawan merasakan adanya pengakuan,

apresiasi, dan penghormatan atas kontribusi yang telah mereka

berikan kepada perusahaan.

e. Keinginan untuk tetap bekerja
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Keinginan untuk tetap bekerja menunjukkan sejauh mana karyawan
memiliki niat untuk terus bertahan dan melanjutkan kariernya di

perusahaan dalam jangka panjang.

G. Landasan Teologis
1. Work-life Balance Menurut Islam
Bagi seorang pekerja, ruang lingkup antara dunia kerja dan
kebutuhan pribadi sangat rumit dan memiliki banyak tuntutan dari
beberapa sisi, mulai dari pekerjaan, keluarga, sosial, hingga kebutuhan
pribadi, yang semuanya memerlukan keseimbangan.
Dalam Islam, konsep “keseimbangan” telah dijelaskan dalam Al-

Qur’an, sebagaimana firman Allah SWT pada surat Al-Mulk ayat 3:
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Artinya :

“Yang menciptakan tujuh langit berlapis-lapis. Tidak akan kamu

lihat sesuatu yang tidak seimbang pada ciptaan Tuhan yang Maha

Pengasih. Maka lihatlah sekali lagi, adakah kamu lihat sesuatu yang

cacat?” (Q.S. Al-Mulk: 3).

Ayat ini menjelaskan bahwa Islam mengajarkan umatnya untuk
menjaga keseimbangan dalam berbagai aspek kehidupan, baik dalam
pekerjaan, keluarga, sosial, maupun rohani. Dalam konteks work-life
balance, Islam mengajarkan umatnya untuk tidak berlebihan dalam
bekerja hingga melalaikan kebutuhan pribadi, keluarga, atau ibadah,
sehingga tercipta keseimbangan yang membawa kebaikan dunia dan
akhirat.

2. Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang islami menurut ajaran agama Islam adalah
lingkungan kerja di mana keberadaan manusia dengan lingkungannya

ditujukan untuk saling membangun, melengkapi antara karyawan satu

dengan karyawan lainnya berdasarkan kebutuhan masing-masing

(Hartadi, 2023) .
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Sebagaimana firman Allah SWT dalam Al-Qur'an surat Al-Hujurat ayat
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Artinya:
"Wahai orang-orang yang beriman, janganlah suatu kaum mengolok-
olok kaum yang lain (karena) boleh jadi mereka (yang diolok-
olokkan itu) lebih baik daripada mereka (yang mengolok-olok), dan
jangan pula perempuan-perempuan (mengolok-olok) perempuan
lain (karena) boleh jadi perempuan (yang diolok-olok itu) lebih baik
daripada perempuan (yang mengolok-olok)..."

Dalam konteks penelitian, ayat di atas menjelaskan bahwa
lingkungan kerja yang islami, yang menekankan saling membangun dan
menghargai sesama tanpa merendahkan, dapat menciptakan rasa aman
dan nyaman secara psikologis. Lingkungan kerja yang kondusif secara
sosial dapat meningkatkan kepuasan kerja yang pada akhirnya
berdampak pada loyalitas karyawan.

. Kompensasi

Kompensasi yang baik adalah kompensasi yang di dapat dari
pekerjaan yang baik dan halal. Atasan idealnya memahami bahwa setiap
karyawan memiliki kebutuhan yang harus dipenuhi dan memiliki hak
atas hasil kerjanya, sehingga pemberian kompensasi sebaiknya dilakukan
secara adil dan tepat waktu. Seperti sabda Rasulullah SAW dalam riwayat
Ibnu Majah:

B Gag O 45 o3 Y1 ks

Artinya :

“Berikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya

kering.” (HR. Ibnu Majah)

Berdasarkan hadis tersebut, dapat dipahami bahwa islam mendorong

pemberian kompensasi secara cepat dan layak sebagai bentuk

penghargaan tehadap kerja keras karyawan. Dalam konteks penelitian
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ini, kompensasi yang adil dan tepat waktu dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan mendorong loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
. Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan menurut Islam sangat erat kaitannya dengan
hubungan karyawan dengan atasannya. Dalam Islam, kesempurnaan
hubungan antara sesama manusia hanya akan lahir setelah manusia
tersebut menyempurnakan hubungannya dengan Allah SWT (hablum
minallah). Pengabaian terhadap hubungan kemanusiaan dan
persaudaraan akan mengundang kemurkaan Allah SWT, sebagaimana
firman-Nya dalam Q.S Ali Imran ayat 112:
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Artinya:

“Mereka diliputi kehinaan di mana saja mereka berada, kecuali

jika mereka berpegang kepada tali (agama) Allah dan tali

(perjanjian) dengan manusia, dan mereka kembali mendapat

kemurkaan dari Allah dan mereka diliputi kerendahan. Yang

demikian itu karena mereka kafir kepada ayat-ayat Allah dan
membunuh para nabi tanpa alasan yang benar. Yang demikian itu
disebabkan mereka durhaka dan melampaui batas.” (Q.S Ali

Imran: 112).

Dalam Islam, loyalitas karyawan dapat terwujud ketika terdapat
rasa saling percaya dan penghormatan antara karyawan dan
pimpinannya. Dalam konteks penelitian, kedua belah pihak baiknya
menjalankan hak dan kewajiban sesuai kesepakatan, maka akan
terbentuk ikatan emosional dan komitmen yang kuat terhadap
perusahaan.

. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dalam pandangan Islam, kepuasan kerja dapat
mendorong peningkatan kinerja karyawan, di mana karyawan merasa
puas dengan kondisi, peraturan, dan berbagai hal yang diberikan oleh
perusahaan. Sebagaimana firman Allah SWT dalam surat At-Taubah ayat

105:
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Artinya:

“Dan Katakanlah, ‘Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang
gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang
telah kamu kerjakan.” (Q.S. At-Taubah: 105)

Ayat ini menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa puas dengan
pekerjaannya dan memberikan kinerja yang baik kepada perusahaannya,
maka Allah akan memberikan balasan yang setimpal sesuai dengan usaha
yang telah dilakukan. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
hanya berdampak pada hubungan antara karyawan dan perusahaan, tetapi

juga memiliki nilai ibadah di hadapan Allah SWT.

. Kajian Pustaka

Tujuan dari kajian pustaka ini yaitu untuk menyajikan teori-teori
yang relevan dengan topik yang sedang dibahas. Baik dari segi komposisi
maupun bahan yang digunakan. Dalam situasi ini, penulis melakukan
tinjauan studi sebelumnya tentang pengaruh Pengaruh Work-life Balance,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan

dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Infervening di antaranya yaitu:

Tabel 2. 1
Kajian Pustaka
No | Nama dan Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
Judul
Penelitian

Sumiatik et al., | Hasil penelitian ini | Membahas | Dalam studi
(2021). menunjukkan bahwa | pengaruh penelitian
Analisis kompensasi, variabel sebelumnya faktor
Pengaruh motivasi, lingkungan | independen | pada variabel
Kompensasi, kerja, dan | kompensasi | independen
Motivasi, kepemimpinan dan berupa motivasi
Lingkungan memiliki  pengaruh | lingkungan | dan
Kerja, positif dan signifikan | kerja kepemimpinan
Kepemimpinan | terhadap komitmen | terhadap serta
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Terhadap organisasional  dan | loyalitas menggunakan
Loyalitas kinerja  karyawan. | karyawan. | variabel
Karyawan Semakin baik faktor- komitmen sebagai
Dengan faktor tersebut, variabel
Komitmen semakin tinggi intervening,
Organisasi komitmen dan sedangkan temuan
Sebagai kinerja  karyawan. yang akan
Variabel Komitmen dilaksanakan
Intervening. organisasional juga variabel
berpengaruh positif independennya
terhadap kinerja berupa work life
karyawan. balance,
lingkungan kerja
dan kompensasi
terhadap loyalitas
karyawan dengan
menggunakan
variabel
intervening
berupa kepuasan
kerja.
Marhalinda, Hasil penelitian ini | Membahas | Dalam penelitian
M., & | menunjukkan bahwa | tentang sebelumnya
Supiandini, A. | Work-Life Balance, | pengaruh terdapat variabel
(2022). Lingkungan  Kerja, | variabel independen yang
Pengaruh Work | dan Kompensasi | independen | sama, namun
Life Balance, | berpengaruh positif | yang sama | tidak
Lingkungan dan signifikan | terhadap menggunakan
Kerja Dan | terhadap Loyalitas | loyalitas variabel
Kompensasi Karyawan di RSKD | karyawan intervening, dan
Terhadap Duren Sawit. Hasil | pada suatu | tempat yang
Loyalitas tersebut lokasi berbeda.
Karyawan membuktikan bahwa | penelitian. | Sedangkan
Pada Rumah | Work-Life Balance, penelitian  yang
Sakit Khusus | Lingkungan Kerja, akan dilaksanakan
Daerah dan Kompensasi menggunakan
(RSKD) Duren | memiliki peran variabel
Sawit. krusial dalam intervening.
meningkatkan
loyalitas karyawan,

di mana pengelolaan
yang baik terhadap
ketiga aspek tersebut

dapat menciptakan
lingkungan kerja
yang  mendukung,
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meningkatkan
kesejahteraan
karyawan, serta
mendorong
komitmen  mereka
terhadap perusahaan.
Kurniasari, Hasil penelitian ini Sama-sama | Penelitian
(2022) dismpulkan bahwa menggunak | terdahulu  fokus
Pengaruh Work | Work-Life Balance an kepuasan | meneliti karyawan
Life Balance, | dan Lingkungan kerja milenial di masa
Stres Kerja dan | Kerja berpengaruh sebagai pandemi  covid-
Etika  Kerja | positif dan signifikan | variabel 19, kemudian
Islam terhadap | terhadap Kinerja intervening, | menggunakan
Kinerja Karyawan di Hotel | serta variabel stres
Karyawan Grand Inna Medan, | melibatkan | kerja dan etika
Milenial di | baik secara individu | variabel kerja islam pada
Masa maupun simultan. work-life x2 dan x3 nya,
Pandemic Hasil penelitian di balance. serta  berfokus
Covid 19 | atas menunjukkan untuk  meneliti
dengan bahwa Work-Life kinarja karyawan.
Kepuasan Balance dan Sedangkan
Kerja sebagai | Lingkungan Kerja penelitian ini,
Variabel merupakan elemen meneliti karyawan
Intervening di | penting yang yang kategorinya
Bank BTN | berkontribusi secara generasi Z dan di
Syariah  KC | signifikan terhadap pasca  pandemi
Solo. peningkatan kinerja sehingga konteks
dan loyalitas tantangannya
karyawan. berbeda,
kemudian
menggunakan
variabel
lingkungan kerja
dan kompensasi
untuk variabel x2
dan x3 nya. Serta
fokus
penelitiannya
yaitu pada
loyalitas
karyawan.
Rachel Nelly & | Hasil penelitian | Membahas | Objek penelitian
Rezi menunjukkan bahwa | tentang terdahulu  yaitu
Erdiansyah, Budaya  Organisasi, | pengaruh karyawan Pr
(2022). Lingkungan Kerja, dan | variabel Pakar Anugerah
Motivasi Kenja | independen | Gemilang,
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Pengaruh berpengaruh  positif | berupa kemudian untuk
Budaya dan signifikan terhadap | lingkungan | variabel x1 dan x3
Organisasi, Kepuasan Karyawan di | kerja nya menggunakan
Lingkungan PT Pakar Anugerah | orhadap budaya organisasi
Kerja dan Gemilang. Selain itu, loyalitas dan motivasi
L .| keempat variabel | 1> ; "p
Motivasi Kerja Biidi " karyawan kerja, alat analisis
ya rganisasi, :
terhaFIap Lingkungan Kerja, dengan yang digunakan
loyalitas Motivasi Kerja, dan kepuasan yaitu path
karyawan Kepuasan Kerja juga | Kerja analysis (analisis
melalui berpengaruh  positif | sebagai jalur).
Kepuasan dan signifikan terhadap | variabel Sedangkan
Kerja sebagai | Kinerja ~ Karyawan. | intttervenin | penelitian ini,
Variabel Namun, — Kepuasan | g pada | objeknya adalah
Intervening Kerja tidak  mampu perusahaan | karyawan  divisi
(Studi  Kasus memediasi p_engaruh PT. live  streaming,
da Karyawan | Budaya Organisasi dan menggunakan
s v Lingkungan Kerja &8l
PT. Pakar | .- 1 Kineri work-life balance
p inerja 4
Anugerah Karyawan arend dan korppensam
Gemilang). pengaruh langsungnya pada variabel x1
lebih besar. dan x3 nya, serta
menggunakan alat
analisis  regresi
berganda dan
botstrapping
sebagai uji
mediasi.
G. Rahmawati | Hasil penelitian | Kedua Pada  penelitian
et al., (2024) menunjukkan bahwa | penelitian  |sebelumnya, fokus
Pengaruh kompensasi dan | sama-sama |pada karyawan PT
Kompensasi lingkungan kerja | meneliti Jayamandiri
dan memiliki  pengaruh | pengaruh Gemasejati Bogor,
Lingkungan positif dan signifikan | lingkungan |sedangkan
Kerja terhadap | terhadap  loyalitas | kerja, penelitian
Loyalitas karyawan di  PT | kompensasi, |sekarang  fokus
Karyawan Jayamandiri dan pada  karyawan
dengan Gemasejati  Bogor, | kepuasan divisi live
Kepuasan baik secara langsung | kerja streaming di
Kerja sebagai | maupun melalui | terhadap Shopee Solo
Variabel kepuasan kerja | loyalitas Technopark.
Intervening. sebagai variabel | karyawan. | Selain itu
(studi pada | intervening.  Hasil | Kedua penelitian
karyawan PT | penelitian  tersebut | penelitian  |terdahulu  hanya
Jayamandiri menunjukkan bahwa | menggunak |meneliti
Gemasejati) kompensasi yang adil | an kompensasi  dan
serta lingkungan | pendekatan |lingkungan kerja
kerja yang kondusif | kuantitatif |sebagai  variabel
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berperan penting | dengan independen,
dalam meningkatkan | teknik sedangkan
kepuasan kerja | analisis penelitian
karyawan, yang pada | regresi sekarang  selain
akhirnya berdampak | untuk meneliti
pada  peningkatan | mengetahui |lingkungan kerja
loyalitas mereka | hubungan |dan kompensasi,
terhadap perusahaan. | antar juga meneliti work
variabel. life balance
sebagai
variabel independ
en.
(Ma’ruf, 2021) | Hasil penelitian ini | Kedua Dalam penelitian
Pengaruh menunnjukkan penelitian terdahulu
Kompensasi bahwa bahwa | sama-sama | Berfokus  pada
dan Work-Life | kompensasi dan | meneliti karyawan PT X di
Balance work-life  balance | kompensasi, | Kabupaten Kutai
terhadap memiliki  pengaruh | work-life Kartanegara.
Loyalitas yang signifikan | balance, Kemudian hanya
Karyawan PT | terhadap loyalitas | dan meneliti
X  Kabupaten | karyawan di PT X | loyalitas kompensasi  dan
Kutai Kabupaten Kutai | karyawan. | work-life balance
Kertanegara. Kartanegara. Hal | Kemudian | sebagai faktor
tersebut sama-sama | yang
membuktikkan bertujuan mempengaruhi
bahwa semakin baik | untuk loyalitas
kompensasi  yang | mengetahui | karyawan.
diberikan serta | faktor- Sedangkan
semakin  seimbang | faktor yang | penelitian
kehidupan kerja dan | mempengar | sekarang berfokus
pribadi  karyawan, | uhi loyalitas | pada  karyawan
maka loyalitas | karyawan di | divisi
mereka terhadap | perusahaan | livestreaming di
perusahaan juga | serta sama | Shopee Solo
meningkat menggunak | Technopark. Serta
an meneliti
pendekatan | kompensasi,
kuantitatif | work-life balance,
dengan dan  lingkungan
analisis kerja, serta
hubungan menggunakan
antar kepuasan  kerja
variabel. sebagai  variabel
intervening.
(Safrida et al., | Hasil penelitian ini | Membahas | Dalam penelitian
2023) disimpulkan bahwa | pengaruh sebelumnya hanya
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Pengaruh
Kompensasi
dan
Lingkungan
Kerja Terhadap
Loyalitas
Karyawan PT.
BSI KC Medan
Parman dengan
Kepuasan
Kerja Sebagai
Variabel
Intervening.

lingkungan kerja
memiliki  pengaruh
positif dan signifikan
terhadap  kepuasan
dan loyalitas
karyawan, sedangkan
kompensasi  tidak
berpengaruh secara
langsung  terhadap
kepuasan  maupun
loyalitas karyawan.
Selain itu, penelitian
ini juga menemukan
bahwa kepuasan
kerja berperan
penting dalam
meningkatkan
loyalitas = karyawan.
Namun, kompensasi
dan lingkungan kerja
tidak ~ berpengaruh
terhadap  loyalitas
karyawan = melalui
kepuasan kerja
sebagai variabel
intervening.

kompensasi
dan
lingkungan
kerja pada
loyalitas
karyawan
dengan
kepuasan
kerja
sebagai
intervening.

menggunakan
dua variabel
independen
berupa  variabel
kompensasi  dan
lingkungan kerja
pada loyalitas
karyawan
perusahaan
keuangan di PT.
BSI KC Medan.
Sedangkan
penelitian  yang
akan dilaksankan
menggunakan tiga
variabel
independen
berupa work life
balance,
lingkungan kerja

dan kompensasi
terhadap
karyawan
perusahaan
startup yakni
Shopee Solo

Technopark.
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Agar penelitian lebih mudah dipahami, penulis menyajikan kerangka

pemikiran seperti berikut:

Work-life Balance

Gambar 2. 1
Kerangka Penelitian

Hi1

X1

Lingkungan Kerja

H4

HY e Kepuasan Kerja (Z)

H7

v

v

Loyalitas Karyawan

)

x2) z
H2 >
H1q,f" 6
KDlIll i {XS) >
o3
Sumber : data diolah, 2025
Keterangan:
>  : Hubungan Parsial dari Variabel X ke Y
>

J. Hipotesis Penelitian

: Hubungan Parsial dari Variabel X ke Z
: Hubungan Parsial dari Variabel X melalui Z ke Y

Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu proposisi sementara yang

dibangun berdasarkan prinsip-prinsip atau aturan yang relevan dengan

fenomena atau topik penelitian tertentu, dan akan diuji menggunakan

metode atau analisis statistik yang tepat (Yam & Taufik, 2021). Hipotesis

ini memiliki ciri khas yang dapat mendukung atau memperkuat teori atau

asumsi yang menjadi dasar penelitian, serta melibatkan variabel-variabel

tertentu yang diyakini memiliki hubungan tertentu (Heryana, 2020). Berikut

beberapa hipotesis yang mungkin untuk penelitian ini berdasarkan kerangka

kerja sebelumnya:
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Pengaruh Work-Life Balance terhadap Loyalitas Karyawan

Greenhaus dan Allen (2011) menyatakan bahwa
keseimbangan ini terlihat ketika seseorang merasa puas dan terlibat
secara seimbang dalam peran kerja maupun kehidupan pribadinya.
Ketika karyawan merasa kehidupannya tidak terganggu oleh pekerjaan,
maka hal tersebut dapat meningkatkan kenyamanan dan loyalitas
terhadap perusahaan.

Berdasarkan Theory of Planed Behavior (TPB), penilaian
positif individu terhadap suatu perilaku akan mendorong niat dan
kecenderungan untuk melakukannya. Oleh karena itu karyawan yang
memiliki penilaian positif terhadap work-life balance cenderung
memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Maka, hipotesis
yang diajukan adalah :

Ho: Work-Life Balance tidak berpengaruh terhadap Loyalitas
Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.
Hi: Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark.
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
Nitisemito (2000) berpendapat bahwa lingkungan kerja yang
baik akan memberikan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja
yang dapat meningkatkan kenyamanan dan rasa memiliki karyawan
terhadap perusahaan, sehingga berpotensi menumbuhkan loyalitas.
Menurut Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), sikap
seseorang terhadap lingkungan kerjanya akan mempengaruhi niat dan
perilaku kerjanya. Jika karyawan menilai lingkungan kerjanya positif,
maka mereka akan memiliki sikap dan niat yang mendukung perilaku
loyal terhadap perusahaan. Maka, hipotesis yang diajukan adalah :
Ho: Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap Loyalitas

Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.
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H>: Lingkungan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark.

Pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan
Menurut Milkovich & Newman, (2008) dan Hasibuan (2016)

memiliki pendapat yang sama yakni dalam konteks kerja, kompensasi

yang adil dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan karena

mereka merasa dihargai dan memiliki insentif untuk bertahan di

perusahaan (Kalbu, 2022).

Berdasarkan Theory of Planned Behavior (TPB), persepsi positif
terhadap kompensasi akan mempengaruhi sikap dan niat karyawan
untuk tetap bertahan dan loyal pada perusahaan. Dengan demikian,
kompensasi yang adil dan memadai dapat membentuk sikap positif
karyawan terhadap perusahaan dan mendorong loyalitas kerja. Maka,
hipotesis yang diajukan adalah :

Ho: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan

Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.
Hi: Kompensai berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja
Work-life balance adalah kemampuan individu menyeimbangkan

peran kerja dan kehidupan pribadi secara seimbang (Greenhaus &

Allen, 2011). Keseimbangan ini membuat karyawan merasa lebih

nyaman dan puas dalam menjalankan pekerjaannya.

Menurut Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), sikap positif
terhadap keseimbangan hidup akan membentuk sikap dan niat yang
meningkatkan kepuasan kerja. Di sisi lain, ketika karyawan merasa
memiliki kendali tehadap waktunya dan mampu menyeimbangkan
antara tanggung jawab kerja dan kebutuhan pribadi (perceived
behavioral control), mereka akan lebih tenang , tidak stres, dan

akhirnya lebih puas dalam bekerja. Maka, work-life balance tidak hanya
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mempengaruhi niat loyalitas, tetapi juga menjadi faktor penting dalam

meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan uraian tersebut, maka

hipotesis yang diajukan adalah :

Ho: Work-life balance tidak berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark.

Ha4: Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Lingkungan kerja adalah segala kondisi di sekitar pekerjaan yang

dapat mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan tugasnya

(Sedarmayanti, 2001). Lingkungan yang nyaman, bersih, dan

mendukung akan menciptakan suasana kerja yang menyenangkan,

sehingga meningkatkan kepuasan kerja.

Dalam Theory of Planned Behavior (TPB), lingkungan kerja yang
nyaman, suportif, dan kondusif tidak hanya membentuk sikap positif
karyawan, tetapi juga memberikan dukungan sosial (subjective norms)
dari rekan kerja dan atasan yang mendorong mereka merasa diterima
dan dihargai. Hal ini berkontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Maka, hipotesis yang diajukan adalah :

Ho: Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark.

Hs: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja

Kompensasi adalah bentuk penghargaan atau imbalan atas
kontribusi karyawan, baik dalam bentuk uang maupun non-uang

(Hasibuan, 2019).
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Berdasarkan Theory of Planned Behavior (TPB), ketika
karyawan merasa bahwa kompensasi yang mereka terima cukup untuk
memenuhi kebutuhan hidup dan mendukung produktivitas, maka
mereka memiliki perceived behavioral control yang lebih baik, seperti
rasa aman, nyaman, dan termotivasi dalam bekerja. Komponen ini akan
memperkuat kepuasan kerja karyawan. Maka, hipotesis yang diajukan
adalah :

Ho: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.
He: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo

Technopark.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Kepuasan kerja merupakan perasaan positif yang dimiliki
karyawan terhadap pekerjaannya sebagai hasil dari evaluasi terhadap
kondisi kerja, penghargaan, dan hubungan kerja (Hasibuan, 2017).
Karyawan yang merasa puas cenderung memiliki loyalitas yang tinggi
karena merasa dihargai dan nyaman bekerja di perusahaan.

Menurut Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), sikap positif
yang terbentuk dari kepuasan kerja akan mendorong niat dan perilaku
karyawan untuk tetap bertahan dan setia pada perusahaan. Maka,
hipotesis yang diajukan adalah:

Ho: Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap Loyalitas

Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.
H7: Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas

Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.
Pengaruh Kepuasan Kerja dalam memediasi Work-Life Balance
terhadap Loyalitas Karyawan

Work-life balance adalah keseimbangan antara tuntutan

pekerjaan dan kehidupan pribadi yang memungkinkan individu merasa
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puas baik di tempat kerja maupun dalam kehidupan pribadi mereka

(Greenhaus & Allen, 2011).

Menurut Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), persepsi
kontrol diri yang tinggi dapat mempengaruhi niat seseorang untuk
bertahan di perusahaan. Dalam konteks work-life balance, karyawan
yang merasa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
akan lebih puas dengan pekerjaan mereka, yang pada gilirannya
meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan. Berdasarkan uraian di
atas, maka hipotesis yang diajukan adalah:

Ho: Tidak ada pengaruh antara Work-Life Balance terhadap
Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Intervening.

Hs: Terdapat pengaruh signifikan antara Work-Life Balance
terhadap Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di
Shopee Solo Technopark dengan Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening.

Pengaruh Kepuasan Kerja dalam memediasi Lingkungan Kerja

terhadap Loyalitas Karyawan.

Lingkungan kerja adalah keseluruhan fasilitas, kondisi, dan
hubungan yang ada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi
kinerja dan kepuasan mereka (Sedarmayanti, 2001).

Menurut Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991),
lingkungan kerja yang kondusif akan meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang kemudian berpengaruh pada loyalitas mereka terhadap
perusahaan. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan
adalah:

Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Lingkungan
Kerja terhadap Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di
Shopee Solo Technopark dengan Kepuasan Kerja sebagai

Variabel Intervening.
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Hy: Terdapat pengaruh signifikan antara Lingkungan Kerja dan
Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee Solo
Technopark dengan Kkepuasan Kkerja sebagai variabel
Intervening.

Pengaruh Kepuasan Kerja dalam memediasi Kompensasi terhadap

Loyalitas Karyawan.

Kompensasi adalah bentuk i1mbalan yang diberikan oleh
perusahaan atas kontribusi karyawan dalam bentuk gaji, tunjangan, atau
fasilitas lainnya (Nawawi, 2015). Kompensasi yang adil dan sesuai
dengan harapan karyawan akan memengaruhi persepsi mereka terhadap
pekerjaan dan perusahaan.

Menurut Theory of Planned Behavior (Ajzen, 1991), keputusan
untuk bertahan di perusahaan dipengaruhi oleh sikap positif terhadap
pekerjaan yang didasari oleh rasa kepuasan. Kepuasan kerja yang
muncul akibat kompensasi yang memadai akan memperkuat niat
karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan, yang pada akhirnya
meningkatkan loyalitas mereka. Dalam hal ini, kompensasi berfungsi
sebagai faktor eksternal yang mendorong kepuasan kerja, yang
kemudian berkontribusi pada loyalitas karyawan. Berdasarkan uraian di
atas, maka hipotesis yang diajukan adalah:

Ho: Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Kompensasi

dan Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee
Solo Technopark dengan kepuasan kerja sebagai variabel
Intervening.

Hi: Terdapat pengaruh yang signifikan antara Kompensasi
dan Loyalitas Karyawan Divisi Live Streaming di Shopee
Solo Technopark dengan kepuasan kerja sebagai variabel

Intervening.



BAB 111
METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
survei. Menurut Amir, (2009) pendekatan kuantitatif merupakan metode
penelitian yang berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti populasi atau sampel dengan pengumpulan data menggunakan
instrumen penelitian dan analisis data yang bersifat kuantitatif atau statistik
untuk menguyji hipotesis yang telah ditetapkan (Amir et al., 2009). Sehingga,
data yang diperoleh berisi angka-angka. Metode survei digunakan untuk
mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi
peneliti melakukan perlakuan dalam pengumpulan data, misalnya dengan
mengedarkan kuesioner, wawancara terstruktur, dan sebagainya (Jannah et
al., 2023).

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner yang berisi seperangkat pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel
bebas, yaitu work-life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi, terhadap
variabel terikat, yaitu loyalitas karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Studi ini dilakukan pada divisi live streaming di
Shopee Solo Technopark dengan menggunakan metode sampel jenuh, di
mana seluruh populasi yang berjumlah 200 karyawan dijadikan sampel

penelitian.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Perusahaan Shopee Solo Technopark
yang tepatnya di Kecamatan Jebres, Kabupaten Surakarta, Jawa Tengah.
Shopee Solo Technopark merupakan salah satu kantor operasional

Shopee yang besar di wilayah Solo dan memiliki berbagai divisi yang
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dapat dipelajari dan diamati, sehingga memberikan wawasan luas
mengenai operasional perusahaan berbasis digital.
2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan November 2024
hingga Mei 2025.

C. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi Penelitian

Syahza, (2021) berpendapat bahwa keseluruhan komponen yang
akan digunakan untuk generalisasi adalah populasi (Syahza, 2021).
Keseluruhan subjek yang akan diukur atau unit studi adalah elemen
populasi (Febriana Sulistya Pratiwi., 2022). Populasi penelitian ini
adalah 200 karyawan divisi /ive streaming di Shopee Solo Technopark.

2. Sampel Penelitian

Menurut Amir (2009), sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Oleh karena itu, penting
bahwa sampel yang diambil bersifat representatif, mampu
mencerminkan karakteristik populasi secara keseluruhan (Amir et al.,
2009).

Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah sampling jenuh. Menurut Arikunto (2012), sampling jenuh
adalah teknik penentuan sampel di mana seluruh anggota populasi
dijadikan sampel (Arikunto, 2012). Dalam konteks ini, sampling jenuh
juga sering disebut sebagai sensus dalam lingkup kecil.

Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh, di mana
seluruh populasi dijadikan sampel. Populasi dalam penelitian ini adalah
200 karyawan yang bekerja di divisi live streaming Shopee Solo
Technopark, sehingga seluruhnya dijadikan sampel. Dengan metode ini,
penelitian dapat memperoleh data yang lebih menyeluruh dan

menghindari kesalahan akibat generalisasi yang mungkin terjadi jika



hanya sebagian kecil

(Sugiyono, 2021).
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populasi yang diambil sebagai sampel

D. Variabel dan Indikator Penelitian

Berikut adalah indikator yang terkait dengan variabel-variabel

tersebut:

Tabel 1.1

Variabel dan Indikator

Variabel Penelitian

Indikator Variabel

Variabel Independen

Work-life Balance

1. Time balance / Keseimbangan Waktu

2. Balance of Engagement | Keseimbangan

partisipasi

3. Satisfaction Balance / Keseimbangan

Kepuasan

(Greenhaus dan beutell, 1985)

Lingkungan Kerja

1

Lingkungan Kerja Fisik:

a. Pencahayaan dalam ruangan.

b. Suhu udara dan ventilasi.

c. Kebisingan.

d. Kebersihan dan tata ruang kantor.

e. Keamanan kerja.

2. Lingkungan Kerja Non-Fisik:

a. Hubungan antar karyawan
b. Komunikasi dengan atasan
c. Budaya kerja

d. Susasana kerja

e. Tekanan pekerjaaan

f. Rasa aman dan kenyamanan

(Robbins & Judge, 2015)
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Kompensasi

1. Kompensasi finansial langsung,

Gaji
b. Bonus
c. Insentif
d. Tunjangan

e. Pesangon
2. Kompensasi tidak langsung (fringe benefit)
a. Promosi Jabatan
b. Kesehatan
c. Keselamatan Kerja
d. Kesempatan Belajar

e. Pujian dan Penghargaan

(Sinamora, 2004)

Variabel Dependen

Loyalitas Karyawan

1. Ketaatan atau kepatuhan
Tanggung jawab
Dedikasi

o

Integritas

(Sydam, 2000)

Variabel Intervening

Kepuasan Kerja

1. Perasaan senang
Kesesuaian antara harapan dan kenyataan
Kenyamanan dalam bekerja

Perasaan dihargai

B Ul

Keinginan untuk tetap bekerja

(Edward Lawler, 1986)
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E. Pengumpulan Data Penelitian
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan metode pengumpulan
data menggunakan kuisioner dan melakukan wawancara baik secara
online maupun langsung.
1. Wawancara
Wawancara adalah aktivitas dialog yang dilakukan dengan
narasumber saat peneliti akan melakukan studi penelitian (Winarto,
2018). Metode ini mendukung atau melengkapi metode dokumentasi
dan metode kuesioner/angket. Dalam penelitian ini, penulis melakukan
wawancara pada pithak Karyawan Divisi Live Streaming Shopee Solo
Technopark.
2. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan memberikan sejumlah pertanyaan dan pernyataan terbuka
kepada responden secara tertulis untuk diisi (Roimanson, 2017). Proses
data dikumpulkan dengan mendistribusikan kuesioner dengan skala
Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi karyawan
mengenai variabel yang diteliti. Responden diberikan pernyataan yang
harus dinilai dalam skala 1 hingga 5, mulai dari "sangat tidak setuju"
hingga "sangat setuju" melalui platform Google Forms. Berikut tabel

nilai tingkat persepsi, dengan pengukuran menggunakan Skala Likert.

Tabel 1.2
Pedoman Skala Likert
Pernyataan Angka
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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F. Teknik Analisis Data

1.

Transformasi Data Berskala Ordinal menjadi Interval

Seluruh variabel dalam penelitian ini diukur dengan skala ordinal
dan ditransformasikan menjadi skala interval menggunakan metode
MSI (Method of Successive Intervals). Metode ini sederhana dan sering
digunakan untuk meningkatkan skala pengukuran (Nur, 2020).
Transformasi data dilakukan melalui langkah-langkah menghitung
frekuensi jawaban, proporsi dan proporsi kumulatif, nilai Z, nilai
densitas, skala interval, serta nilai transformasi (Lisana & Prabowo,
2024).
Uji Instrumen Data

Uji instrumen dilakukan untuk menguji layak atau tidak, alat ukur
yang digunakan dalam penelitian. Uji instrumen dilakukan melalui uji
validitas dan uji reliabilitas.
a. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen
mengukur variabel yang dimaksud dengan akurat. Uji validitas
bertujuan untuk mengevaluasi keabsahan kuesioner dalam
penelitian dengan memastikan bahwa kuesioner tersebut benar-
benar mengukur hal yang dimaksud.

Menurut (Sugiyono, 2021) proses pengujian validitas juga
dapat dilakukan dengan membandingkan korelasi validitas r hitung
dengan nilai r tabel dari korelasi product moment, yang berdasarkan
pada derajat kebebasan (df = n-2), dengan tingkat signifikansi alpha
= 0,05. Menurut Ghozali, (2016), penilaian validitas dapat
ditentukan berdasarkan kriteria tertentu terkait nilai r.

1) Jika r hitung > r tabel, maka pertanyaan tersebut dinyatakan
valid.

2) Jika r hitung < r tabel, maka pertanyaan tersebut dinyatakan
tidak valid.
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b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas akan menilai sejauh mana instrumen dapat
memberikan hasil yang konsisten dalam pengukuran. Uji reliabilitas
digunakan untuk menilai sejauh mana suatu kuesioner, sebagai
indikator variabel atau konstruk, dapat diandalkan. Metode yang
umum digunakan untuk menguji reliabilitas adalah Cronbach’s
Alpha, dengan nilai di atas 0,60 menunjukkan reliabilitas yang
memadai. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas ini diterapkan pada
seluruh variabel penelitian, yaitu variabel independen (work-life
balance, lingkungan kerja, dan kompensasi), variabel intervening
(kepuasan kerja), serta variabel dependen (loyalitas karyawan).
(Ghozali, 2016).
3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah nilai residual
model regresi berdistribusi normal. Menurut Sugiyono (2021), data
dikatakan berdistribusi normal jika membentuk kurva lonceng
simetris.
Field (2013) berpendapat bahwa jika sampel lebih dari 30 (n>
30), data cenderung berdistribusi normal berdasarkan Teorema
Limit Pusat (Safrida et al.,, 2023). Gujarati dan Porter (2009)
menyatakan bahwa normalitas data dapat dilihat dari visualisasi
seperti histogram dan P-P Plot; jika histogram membentuk kurva
normal dan titik P-P Plot menyebar di sekitar garis diagonal,
distribusi dapat dianggap normal meski hasil uji statistik berbeda
(Kembuan et al., 2021). Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan
histogram dan P-P Plot untuk mengevaluasi normalitas guna
menghindari bias interpretasi akibat sensitivitas uji statistik terhadap
jumlah sampel yang besar (Artha & Intan, 2021).
b. Uji Multikolinearitas
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Uji multikolinearitas digunakan untuk mengukur apakah
diantara variabel bebas terbentuk korelasi yang kuat atau tidak.
Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas yaitu dengan
mengamati nilai tolerance dan VIF. Dikatakan tidak mengandung
multikolinearitas jika nilai VIF tidak lebih dari 10. Jika tolerance >
0,10 dan VIF < 10 maka tidak ada multikolinearitas (Sugiyono,
2021).

c. Uji Heteroksidasitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk memeriksa apakah
terdapat variance dari residual dalam model regresi dari sisa
pengamatan satu ke pengamatan lainnya (Ghozali, 2016). Penelitian
ini menggunakan uji glejser dengan meregresi nilai absolut residual
terhadap  variabel  independen.  Dasar  keputusan  uji
heteroskedastisitas yaitu apabila nilai signifikansi > 0,05 berarti
tidak terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya, apabila nilai
signifikansi < 0,05 berarti terjadi heteroskedastisitas (Balqis et al.,
2023).

4. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda adalah metode analisis yang
digunakan untuk mengetahui pengaruh dua atau lebih variabel
independen terhadap satu variabel dependen. Pengolahan data dilakukan
dengan menggunakan perangkat lunak SPSS, sehingga hasil analisis
dapat diperoleh secara lebih akurat dan valid (Ghozali, 2016).

Model analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini terdiri
dari dua persamaan. Persamaan pertama digunakan untuk menganalisis
pengaruh Work-Life Balance (Xi), Lingkungan Kerja (X2), dan
Kompensasi (Xs) terhadap Kepuasan Kerja (Z). Sedangkan persamaan
kedua digunakan untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance (X1),
Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi (Xs) dan Kepuasan Kerja (Z)
terhadap Loyalitas Karyawan (Y).
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5. Uji Hipotesis
a. Uji Signifikansi Parsial (Ujit)

Uji signifikansi parsial (uji t) bertujuan untuk mengetahui
pengaruh antar masing-masing variabel bebas (X) secara parsial
mempengaruhi variabel terikat (Y). pengujian ini dilakukan dengan
membandingkan t hitung dengan t tabel atau dengan menelaah
signifikansi dari masing-masing t hitung (Asyrori & Andani, 2023).
Kriteria pengujinya adalah :

a) Jika t hitung < t tabel maka variabel independen secara
individual tidak berpengaruh terhadap variabel dependen

b) Jika t hitung > t tabel maka variabel independen secara
individual berpengaruh terhadap variabel dependen

Berdasarkan signifikan :

a) Jika signifikan > 0,05 amaka Ho diterima dan Ha ditolak

b) Jika signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima

b. Uji Koefisien Determinasi (Uji R?)

Koefisien determinasi (Adjusted R?) digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menjelaskan
variasi variabel dependen bebas terhadap variabel terikat. Nilai
koefisien determinasi berkisar antara nol hingga satu. Nilai Adjusted
R? yang kecil menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen
(Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi) dalam
menjelaskan variasi variabel dependen masih terbatas. Sebaliknya,
nilai Adjusted R? yang mendekati satu menunjukkan bahwa variabel
independen mampu memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi Loyalitas Karyawan, baik
secara langsung maupun melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening (Ghozali, 2016).

c. Uji Mediasi dengan Metode Bootstrapping
Bootstrapping adalah teknik resampling yang dilakukan

dengan mengambil sampel ulang secara acak dari data asli untuk
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memperkirakan distribusi sampel dan menghitung interval

kepercayaan (confidence interval, CI) terhadap efek mediasi. Dalam

penelitian ini metode bootstrapping digunakan untuk menguji peran

Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara

Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap

Loyalitas Karyawan.

Dalam penelitian ini, jumlah resampling yang digunakan
adalah 30.000 resamples dengan interval kepercayaan 95%, yang
berada dalam rentang optimal 5000 hingga 50.000 resamples
sebagaimana direkomendasikan dalam penelitian terdahulu oleh
(Shrout & Bolger, 2002). Pemilihan jumlah resampling ini
mempertimbangkan kompleksitas model yang melibatkan lebih dari
satu variabel independen serta mengikuti rekomendasi Efron (1979)
yang menyatakan bahwa semakin besar jumlah resampling, semakin
stabil estimasi yang diperoleh (Dunn et al., 2021).

Adapun kriteria Keputusan Uji Mediasi diantaranya sebagai
berikut:

1) Jika interval kepercayaan (CI) tidak mencakup nol — Efek
mediasi signifikan, artinya Kepuasan Kerja memang berperan
dalam hubungan antara variabel independen dan dependen.

2) Jika interval kepercayaan (CI) mencakup nol — Efek mediasi
tidak signifikan, artinya hubungan antara variabel independen

dan dependen tidak cukup kuat melalui variabel mediasi.



BAB IV
PEMBAHASAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
Shopee merupakan e-commerce terbesar di Indonesia berdasarkan
volume transaksi dan jumlah pengguna aktif. Saalah sati fitur unggulannya
adalah Shopee Live, yaitu layanan live streaming yang memungkinkan penjual
berinteraksi langsung dengan pembeli sebagai strategi pemasaran interaktif.
Dalam mendukung kelancaran fitur Shopee Live, terdapat perusahan
Shopee Solo Technopark yang berperan sebagai pusat operasional strategis,
Kantor ini resmi dibuka pada 6 Desember 2021, berlokasi di kawasan Solo
Technopark, Kota Surakarta, yang dikenal sebagai pusat inovasi dan teknologi.
Shopee Solo Technopark menaungi berbagai divisi, termasuk divisi live
streaming, yang bertanggung jawab dalam mengawasi dan memastikan
kelancaran sesi siaran langsung di platform Shopee secara real-time. Kehadiran
kantor operasional ini juga menjadi wujud kontribusi Shopee dalam
mendukung pengembangan talenta digital lokal serta memperkuat ekosistem
ekonomi digital di wilayah Surakarta.

Gambar 4. 1
Kantor Operasional Shopee Solo Technopark

N

éneliri, 2

Sumber : bservasi 025
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Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark memiliki peran yang
sangat penting dalam strategi pemasaran digital Shopee. Karyawan di divisi ini
bertugas untuk:

1. Menyeleksi produk yang layak ditampilkan dalam siaran langsung,
memastikan produk tersebut sesuai dengan kebijakan perusahaan.

2. Mengawasi aktivitas siaran langsung, memastikan interaksi antara host dan
pembeli tetap sesuai dengan standar etika dan norma perusahaan.

3. Memastikan informasi yang disampaikan host jelas, akurat, dan tidak
menyesatkan, sehingga tidak menimbulkan kesalahpahaman di kalangan
konsumen.

4. Memantau tren pasar dan teknologi, agar strategi /ive streaming tetap

relevan dan menarik bagi penggunaan.

Lingkungan kerja di Shopee Solo Technopark didesain modern dan
terbuka, dengan deretan meja kerja yang dilengkapi laptop dan perangkat
komunikasi. Setiap karyawan difasilitasi dengan laptop, headset, dan perangkat
pendukung lainnya, yang mendukung kelancaran tugas di divisi live streaming.

Gambar 4.2
Lingkungan Ruang Kerja Karyawan Divisi Live Streaming

Sumber : Observasi Peneliti, 2025
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Selain itu, kantor ini memiliki pencahayaan yang terang serta ruang
kerja yang luas, menciptakan suasana yang kondusif dan nyaman bagi
karyawan. Dengan adanya fasilitas seperti pantry, area istirahat, dan koneksi
internet yang stabil, lingkungan kerja ini mendukung produktivitas serta

keseimbangan kerja bagi para karyawan yang bekerja dalam sistem shifting 24

jam.
Tabel 4. 1
Jadwal Shifting Karyawan Divisi Live Streaming
£ . : Jumlah Hari
Shift Jam Kerja Durasi Bieria
Shift 7 07.00 - 16.00 9 Jam 5 Hari
Shift 13 13.00 —22.00 9 Jam 5 Hari
Shift 16 16.00 - 01.00 9 Jam 5 Hari
Shift 22 22.00-07.00 9 Jam 5 Hari

Sumber : Data Primer Diolah, Google Form, 2025

Dengan sistem kerja shifting 24 jam, karyawan di divisi live streaming
harus mampu beradaptasi dengan jam kerja yang fleksibel. Setiap shift
memiliki durasi maksimal 9 jam, yang memungkinkan operasional Shopee
Live berjalan terus menerus tanpa henti. Sistem ini menuntut keseimbangan
antara work-life balance dan kepuasan kerja, yang menjadi salah satu fokus
utama dalam penelitian ini.

Lingkungan kerja yang dinamis, tuntutan pekerjaan yang tinggi, serta
sistem kerja shifting menjadi faktor penting yang akan diteliti dalam kaitannya
dengan loyalitas karyawan. Penelitian ini akan mengeksplorasi bagaimana
work-life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi memengaruhi kepuasan

dan loyalitas karyawan di Divisi Live Streaming di Shopee Solo Technopark.

B. Gambaran Umum Responden
Responden dalam penelitian ini merupakan karyawan divisi live
streaming di Kantor Shopee Solo Technopark. Jumlah total responden yang
mengisi kuesioner adalah 200 karyawan, yang diperoleh melalui penyebaran

kuesioner secara online menggunakan Google Form. Karakteristik responden
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dikategorikan berdasarkan usia, jenis kelamin, lama bekerja, dan pembagian
shift kerja.
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Responden
Responden dalam penelitian ini terdiri dari berbagai rentang usia.
Mayoritas responden berada dalam rentang usia 20-25 tahun, yaitu sebanyak
144 orang (72%). Selanjutnya, sebanyak 55 responden (27,5%) berusia 26-
30 tahun sedangkan hanya 1 responden (0,5%) yang berusia lebih dari 30
tahun. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan divisi live
streaming Shopee Solo Technopark berasal dari generasi muda yang masih

berada dalam awal hingga pertengahan karier mereka.

Tabel 4. 2
Distribusi Responden berdasarkan Usia
y Jumlah "
Usia (Tahun) Heiho iR Presentase (%)

20-25 144 72%
26 - 30 55 27,5%

> 30 1 0,5%

Total 200 100%

Sumber : Data Primer Diolah, Google Form, 2025

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Responden
Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden dalam penelitian
ini adalah laki-laki, yaitu sebanyak 132 orang (66%), sedangkan perempuan
sebanyak 68 orang (34%). Hal ini mengindikasikan bahwa divisi live
streaming Shopee Solo Technopark lebih banyak diisi oleh karyawan laki-
laki dibandingkan perempuan.

Tabel 4. 3
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase (%)
Laki-laki 132 66%
Perempuan 68 34%
Total 200 100%

Sumber : Data Primer Diolah, Google Form, 2025
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3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Berdasarkan lama bekerja, sebagian besar responden memiliki
pengalaman kerja 1-3 tahun, yaitu sebanyak 134 orang (67%). Sementara
itu, karyawan yang bekerja kurang dari 1 tahun berjumlah 66 orang (33%).
Data ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan divisi live streaming di
Shopee Solo Technopark memiliki pengalaman kerja yang relatif masih

dalam kategori awal hingga menengah.

Tabel 4. 4
Distribusi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja Jumlah Presentase (%)
Responden
<1 tahun 66 33%
1- 3 tahun 134 67%
Total 200 100%

Sumber : Data Primer Diolah, Google Form, 2025

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Shift Kerja Responden
Sistem kerja di divisi live streaming Shopee Solo Technopark
menggunakan sistem shiff 24 jam yang dibagi menjadi empat kategori.
Mayoritas responden bekerja pada shift pagi (07.00-16.00) sebanyak 86
orang (43%). Selanjutnya, 50 orang (25%) bekerja pada shift sore (16.00—
01.00), 40 orang (20%) bekerja pada shift malam (22.00-07.00), dan 27
orang (13,5%) bekerja pada shift siang (13.00-22.00).

Tabel 4. 5
Distribusi Responden Berdasarkan Shift Kerja
: ¥ Jumlah "
Shift Kerja inoden Presentase (%)
Pagi (07.00 — 16.00) 86 43%
Siang (13.00 — 22) 27 13,5%
Sore (16.00 — 22.00) 50 25%
Malam (22.00 — 07.00) 40 20%
Total 200 100%

Sumber : Data Primer Diolah, Google Form, 2025
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Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa shift pagi memiliki jumlah
karyawan terbanyak, sedangkan shift siang memiliki jumlah karyawan
paling sedikit. Pembagian shiff ini menunjukkan bahwa operasional di divisi
live streaming berjalan selama 24 jam penuh untuk memastikan kelancaran

layanan live streaming Shopee.

C. Hasil Penelitian
1. Transformasi Data Berskala Ordinal ke Interval

Dalam penelitian ini, variabel Work-Life Balance, Lingkungan
Kerja, dan Kompensasi sebagai variabel independen, serta Kepuasan Kerja
sebagai variabel intervening, diukur menggunakan skala ordinal. Begitu pula
dengan variabel dependen, yaitu Loyalitas Karyawan. Oleh karena itu,
diperlukan proses konversi data agar tingkat pengukurannya dapat
ditingkatkan dari skala ordinal ke skala interval, sebagaimana dijelaskan
dalam penelitian.

Transformasi data ini dilakukan dengan menggunakan metode
Method of Successive Interval (MSI), yang dapat dikerjakan dengan bantuan
aplikasi MSI yang terintegrasi dalam Microsoft Excel. Metode ini berfungsi
untuk mengubah data ordinal menjadi data interval melalui perhitungan skor
interval, sehingga hasil analisis menjadi lebih akurat dan memenuhi
persyaratan untuk digunakan dalam analisis statistik yang lebih kompleks,
seperti regresi linear berganda yang diterapkan dalam penelitian ini (Malay,
2022).

Hasil konversi data menggunakan MSI telah disertakan dalam
lampiran. Proses ini penting untuk memastikan bahwa data yang dianalisis
memiliki skala pengukuran yang sesuai, sehingga hasil penelitian mengenai
pengaruh Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap
Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening di
Divisi Live Streaming Shopee Solo Technopark lebih valid dan
dapat diandalkan.
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2. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menilai apakah suatu kuesioner benar-
benar dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Sebuah kuesioner
dianggap valid apabila setiap pertanyaan di dalamnya mampu

menggambarkan konsep yang ingin diukur (Ghozali, 2016).

Pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung
dengan r tabel berdasarkan degree of freedom (df) = (n-2). Dalam
penelitian ini, jumlah sampel sebanyak 200 responden, sehingga df
diperoleh dari (200-2) = 198. Berdasarkan perhitungan, nilai r tabel adalah
0,138. Jika nilai r hitung lebih besar dari r tabel dan bernilai positif, maka

butir pertanyaan dalam kuesioner dianggap valid (Ghozali, 2016).

Hasil pengujian validitas untuk variabel Work-Life Balance (X1),
Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan
Loyalitas Karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4. 6
Hasil Uji Validitas
Variabel Item R hitung R tabel | Keterangan

X141 0,596 0,138 Valid

Work-life X1.2 0,730 0, 138 Valid

Balance X1.3 0,482 0,138 Valid

(X1) X14 0,693 0, 138 Valid

X1.5 0,727 0, 138 Valid

X2.1 0,730 0, 138 Valid

) xX22 0,461 0, 138 Valid
Lingkungan

i X2:3 0,629 0,138 Valid
Kerja (X2)

X2.4 0,686 0, 138 Valid

X255 0,736 0,138 Valid

Kompensasi X3.1 0,682 0, 138 Valid

(X3) X3.2 0,470 0, 138 Valid
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X3.3 0,640 0, 138 Valid
X34 0,768 0, 138 Valid
X3.5 0,744 0, 138 Valid
Y1 0,703 0, 138 Valid
Y2 0,580 0, 138 Valid
Loyalitas i
) Y3 0,697 0, 138 Valid
Y4 0,730 0, 138 Valid
p4 0,731 0, 138 Valid
Z1 0,605 0, 138 Valid
72 0,464 0, 138 Valid
Kepuasan
| 73 0,650 0, 138 Valid
Kerja (2)
Z4 0,755 0, 138 Valid
75 0,792 0, 138 Valid

Sumber : Data primer, diolah SPSS 25, 2025

Tabel 4.6 menampilkan hasil uji validitas untuk variabel dalam penelitian ini. Uji
validitas dilakukan untuk memastikan bahwa setiap item dalam kuesioner mampu
mengukur konsep yang seharusnya diukur dengan baik. Berikut adalah hasil dan

interpretasi dari uji validitas pada masing-masing variabel:

Variabel Work-Life Balance (X1) terdiri dari lima item. Nilai r hitung untuk item
X1.1 adalah 0,596, X1.2 sebesar 0,730, X1.3 sebesar 0,482, X1.4 sebesar 0,693, dan
X1.5 sebesar 0,727. Semua nilai ini lebih besar dari r tabel sebesar 0,138, sehingga

seluruh item dalam variabel ini dinyatakan valid.

Variabel Lingkungan Kerja (X2) juga memiliki lima item. Nilai r hitung untuk
X2.1 adalah 0,730, X2.2 sebesar 0,461, X2.3 sebesar 0,736, X2.4 sebesar 0,682, dan
X2.5 sebesar 0,470. Sama seperti sebelumnya, seluruh nilai r hitung lebih besar dari r

tabel, sehingga seluruh item dalam variabel ini dinyatakan valid.

Variabel Kompensasi (X3) terdiri dari lima item dengan nilai r hitung sebagai

berikut: X3.1 sebesar 0,640, X3.2 sebesar 0,470, X3.3 sebesar 0,640, X3.4 sebesar
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0,768, dan X3.5 sebesar 0,744. Seluruh nilai r hitung lebih besar dari r tabel sebesar

0,138, sechingga semua item dalam variabel ini valid.

Variabel Loyalitas Karyawan (Y) diuji dengan lima item. Nilai r hitung untuk
Y1 adalah 0,703, Y2 sebesar 0,580, Y3 sebesar 0,697, Y4 sebesar 0,730, dan Y5
sebesar 0,731. Semua nilai r hitung lebih tinggi dari r tabel, sehingga semua item

dalam variabel ini valid.

Variabel Kepuasan Kerja (Z) juga memiliki lima item dengan nilai r hitung
sebagai berikut: Z1 sebesar 0,605, Z2 sebesar 0,464, Z3 sebesar 0,650, Z4 sebesar
0,755, dan Z5 sebesar 0,792. Karena semua nilai r hitung melebihi r tabel, seluruh

item pada variabel ini dinyatakan valid.

Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item dari kelima variabel yang diuji, yaitu
Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Loyalitas Karyawan, dan
Kepuasan Kerja, memiliki r hitung yang lebih besar dar r tabel sebesar 0,138.
Dengan demikian, semua item dalam kuesioner dapat dikatakan valid, sehingga
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini dapat diandalkan untuk mengukur
variabel-variabel yang dimaksud dalam konteks Divisi Live streaming Shopee

Solo Technopark.

. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur sejauh mana instrumen penelitian
dapat memberikan hasil yang konsisten dalam mengukur variabel yang diteliti. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban responden terhadap pertanyaan dalam
kuesioner tetap stabil dari waktu ke waktu. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas
dilakukan dengan melihat korelasi antar pertanyaan dalam setiap variabel.

Sebuah variabel dianggap reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih besar
dari 0,60 (Ghozali, 2016). Berdasarkan hasil pengolahan data, uji reliabilitas
dilakukan terhadap variabel Work-Life Balance (X1), Lingkungan Kerja (X2),
Kompensasi (X3), Kepuasan Kerja (Z), dan Loyalitas Karyawan (Y). Hasil

pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel adalah sebagai berikut:
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Tabel 4. 7
Hasil Uji Reliabilitas
. Cronbach’s | Koefisien

Variabel Alpha Reliabilitas Keterangan

Work-life Balance 0,635 0,60 Reliabel

Lingkungan Kerja 0,643 0,60 Reliabel

Kompensasi 0,664 0,60 Reliabel

Loyalitas 0,716 0,60 Reliabel

Kepuasan Kerja 0,644 0,60 Reliabel

Sumber : Data Primen, diolah SPSS 25, 2025
Berdasarkan hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 4.7, dapat
diketahui bahwa seluruh variabel dalam penelitian in1 memiliki nilai Cronbach's
Alpha yang lebih besar dari 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen
penelitian ini bersifat reliabel dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang

diteliti secara konsisten.

Variabel Work-Life Balance (X1) memperoleh nilai Cronbach s Alpha sebesar
0,635, yang melebihi batas koefisien reliabilitas 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini memiliki konsistensi internal yang
cukup baik dan dapat dipercaya dalam mengukur Work-Life Balance karyawan

divisi live streaming di Shopee Solo Technopark.

Variabel Lingkungan Kerja (X2) menunjukkan nilai Cronbachs Alpha
sebesar 0,643, yang juga lebih besar dari 0,60, menandakan bahwa instrumen yang
digunakan untuk mengukur variabel ini memiliki tingkat reliabilitas yang cukup

tinggi dan mampu menggambarkan kondisi lingkungan kerja secara akurat.

Variabel Kompensasi (X3) memiliki nilai Cronbachs Alpha sebesar 0,664,
yang lebih besar dari 0,60, sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini cukup andal dalam mengukur tingkat kompensasi

yang diberikan kepada karyawan divisi live streaming.

Variabel Loyalitas Karyawan (Y) memperoleh nilai Cronbach s Alpha sebesar
0,716, yang menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi. Hal ini mengindikasikan
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bahwa instrumen penelitian mampu secara konsisten mengukur loyalitas karyawan

terhadap perusahaan.

Variabel Kepuasan Kerja (Z) menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,644, yang juga lebih besar dari koefisien reliabilitas minimum 0,60, sehingga
instrumen penelitian dapat dikatakan cukup andal dalam mengukur tingkat

kepuasan kerja karyawan di lingkungan Shopee Solo Technopark.

Dengan demikian, hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa semua
variabel dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach'’s Alpha yang memenuhi
standar reliabilitas, sehingga instrumen yang digunakan dapat dipercaya untuk

mengukur variabel yang telah ditetapkan dalam penelitian ini.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uj1 normalitas bertujuan untuk menilai apakah residual dalam model regresi
berdistribusi normal atau tidak. Salah satu metode yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis grafik, yaitu histogram dan plot probabilitas normal
(Normal P-P Plot). Pada histogram, data yang berdistribusi normal akan
membentuk pola seperti lonceng (bell-shaped), sedangkan pada Normal P-P
Plot, data yang berdistribusi normal akan mengikuti garis diagonal. Jika
histogram menunjukkan pola lonceng dan Normal P-P Plot menunjukkan
penyebaran data yang mengikuti garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa

data pada penelitian ini berdistribusi normal. (Sembiring et al., 2023).
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Gambar 4. 3
Grafik Histogram Model 1
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Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Gambar 4. 4
Grafik Histogram Model 2

Histogram
Dependent Variable: ¥
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Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Gambar 4.3 dan Gambar 4.4, distribusi residual pada histogram menunjukkan
pola berbentuk lonceng (bell-shaped) yang mendekati distribusi normal. Garis
lengkung pada histogram mengikuti pola distribusi normal, yang mengindikasikan
bahwa residual terdistribusi dengan baik. Jika pola histogram menyerupai kurva

normal, maka asumsi normalitas dapat diterima.
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Gambar 4. 5
Grafik Normal Probability Plot Model 1

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Z
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Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 27 (2025)

Gambar 4. 6
Grafik Normal Probability Plot Model 2

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y
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Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 27 (2025)

Pada Gambar 4.5 dan Gambar 4.6, grafik Normal Probability Plot
menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar secara linear di sekitar garis
diagonal. Hal ini menunjukkan bahwa residual memiliki pola distribusi
normal atau mendekati normal. Jika data menyebar mengikuti garis diagonal,

maka dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas terpenuhi.
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b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk melihat apakah terdapat
hubungan yang kuat antar variabel independen dalam model regresi. Jika
terjadi multikolinearitas, maka variabel independen memiliki korelasi tinggi,
yang dapat menyebabkan ketidakstabilan dalam estimasi regresi. Untuk
mendeteksi multikolinearitas, digunakan nilai Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF) dengan kriteria:
1) Tolerance > 0,10 dan VIF < 10 — Tidak terjadi multikolinearitas
2) Tolerance < 0,10 dan VIF > 10 — Terjadi multikolinearitas.

Tabel 4. 8
Hasil Uji Multikolinearitas Model 1

Unstandardized Standardized|  Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance| VIF
1 |(Constant) ,869 ,840
%1 .330 ,061 ,339 463 2.160
x2 257 057 242 629 1,590
x3 355 ,057 ,357 ,547 1,828

a. Dependent variabel z

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 27 (2025)

Berdasarkan Tabel 4.8, hasil uji multikolinearitas untuk Model 1
menunjukkan bahwa:
1) Variabel Xi memiliki 7olerance = 0,463 dan VIF = 2,160
2) Variabel X2 memiliki Tolerance = 0,629 dan VIF = 1,590
3) Variabel Xs memiliki Tolerance = 0,547 dan VIF = 1,828

Karena semua nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam Model 1. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel independen Xi, X, dan Xs tidak memiliki
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hubungan yang terlalu kuat satu sama lain dalam mempengaruhi variabel

intervening (Z), sechingga model regresi dapat digunakan lebih lanjut.

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolinearitas Model 2
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant 2,699 856
)
x1 ,330 066 354 ,403 2,482
x2 ,165 055 ,089 ,570 1,755
x3 257 064 ,269 457 2,187
Z ,171 073 ,178 ,356 2,809

a. Dependent variabel Y

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 4.9, hasil uji multikolinearitas untuk Model 2

menunjukkan bahwa:

)
2)
3)
4)

Variabel X: memiliki Tolerance = 0,403 dan VIF = 2,482
Variabel X2 memiliki Tolerance = 0,570 dan VIF = 1,755
Variabel Xz memiliki Tolerance = 0,457 dan VIF = 2,187
Variabel Z memiliki Tolerance = 0,356 dan VIF = 2,809

Nilai Tolerance untuk semua variabel lebih dari 0,10 dan nilai VIF

masih di bawah 10. Dengan demikian, tidak ditemukan adanya masalah

multikolinearitas dalam Model 2. Ini berarti bahwa variabel independen

X1, Xz, Xs, serta variabel intervening Z tidak memiliki hubungan

multikolinear yang berlebihan dalam mempengaruhi variabel dependen

Y

Dari hasil uji multikolinearitas pada kedua model regresi, dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas dalam penelitian ini.

Hal ini menunjukkan bahwa hubungan antara variabel independen dalam

setiap model tidak terlalu kuat, sehingga analisis regresi dapat dilakukan

dengan hasil yang valid dan stabil.
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Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji
apakah dalam regresi ada varian variabel pada model regresi yang tidak
sama (heterokedastisitas) atau sama (homokedastisitas) (Astuti, 2024).
Dalam penelitian ini uji heteroskedastisitas dilakukan dengan

menggunakan uji glejser. Adapun hasil pengujian heterokedastisitas dapat

dilihat pada tabel 4.10 dan tabel 4.11 sebagai berikut:

Tabel 4. 10
Hasil Uji Glejser Model 1
Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error | Beta t Sig.
1 | (Constant) 425 1,688 | 252 802
xl -,015 ,059 i -019 -, 259 796
x2 ,065 059 : ,079 1,101 272
x3 012 061 1 014 ;192 ,848

a. Dependent Vaniable: ABS RES1

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Berdasarkan hasil uji glejser yang ditampilkan dalam Tabel 4.10,

diperoleh nilai signifikansi (Sig.) untuk masing-masing variabel independen

sebagai berikut:

1.

Variabel Work-Life Balance (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,796.
Nilai ini lebih besar dari 0,05, yang berarti bahwa variabel Work-Life
Balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap residual, sehingga

tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabel ini.

. Variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,272.

Karena nilai ini juga lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel Lingkungan Kerja tidak menyebabkan heteroskedastisitas dalam

model regresi.

. Variabel Kompensasi (X3) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,848, yang

juga lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
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Kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap residual,

sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabel ini.

Tabel 4. 11
Hasil Uji Glejser Model 2
Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients| Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 1,718 ,596 2,885 004
x1 079 046 190 1,697 091
x2 017 042 -,037 398 691
x3 -.034 J044 -,080 -,761 448
Z -052 J051 -122 -1,028 .305

a Dependent Variable: ABS_RES2

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Berdasarkan hasil uji glejser yang ditampilkan dalam Tabel 4.11,

diperoleh nilai signifikansi untuk masing-masing variabel independen

sebagai berikut:

B

Variabel Work-Life Balance (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar
0,091. Karena nilai i lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa  variabel  Work-Life  Balance  tidak  menyebabkan

heteroskedastisitas dalam model regresi.

. Variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki nilai signifikansi sebesar

0,691. Nilai ini juga lebih besar dari 0,05, sechingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada variabel Lingkungan

Kerja.

. Variabel Kompensasi (X3) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,448.

Karena nilai ini lebih besar dari 0,05, maka variabel Kompensasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap residual dan tidak menyebabkan

heteroskedastisitas.

. Variabel Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,305.

Nilai ini lebih besar dari 0,05, yang berarti bahwa variabel Z tidak

menyebabkan heteroskedastisitas dalam model regresi.
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Karena seluruh variabel independen dalam model 2 memiliki nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat heteroskedastisitas dalam model regresi ini.

Dengan demikian, berdasarkan hasil uji Glejser pada Model 1 dan
Model 2, dapat disimpulkan bahwa kedua model tidak mengalami
masalah heteroskedastisitas. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi
pada semua variabel independen dalam kedua model yang lebih besar
dari 0,05, sehingga tidak terdapat hubungan sistematis antara variabel
independen dengan nilai absolut residual.

Selain menggunakan Uji Glejser, pengujian heteroskedastisitas juga
dilakukan dengan melihat hasil grafik Scatterplot. Pada grafik
Scatterplot, heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan melihat pola
penyebaran titik-titik data terhadap sumbu horizontal.

Gambar 4. 7
Grafik Scatterplot Plot Model 1
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Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)
Berdasarkan Gambar 4.7, grafik scatterplot Model 1 menunjukkan
bahwa titik-titik data tersebar secara acak di sekitar sumbu horizontal
tanpa membentuk pola tertentu. Penyebaran data juga tidak membentuk
pola yang jelas, seperti pola melengkung atau pola yang mengarah ke
atas maupun ke bawah secara sistematis. Hal in1 mengindikasikan bahwa
tidak terjadi heteroskedastisitas pada Model 1, sehingga asumsi

homoskedastisitas dalam regresi terpenuhi.
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Gambar 4. 8
Grafik Scatterplot Plot Model 2
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Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Gambar 4.8 yang menunjukkan grafik scatterplot Model 2 juga
menunjukkan pola penyebaran titik-titik data yang acak di sekitar sumbu
horizontal. Tidak terdapat pola tertentu seperti pola mengerucut atau

berpola gelombang yang mengindikasikan adanya heteroskedastisitas.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pada Model 2 juga
tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga asumsi regresi linear klasik

terpenuhi.

3. Uji Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linier berganda adalah metode analisis yang
digunakan untuk mengetahui pengaruh dua atau lebih variabel
independen terhadap satu variabel dependen. Dalam penelitian ini,
digunakan uji two-tailed untuk melihat apakah terdapat hubungan yang
signifikan anara variabel independen dan dependen, baik hubungan

positif maupun negatif.
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Tabel 4. 12
Hasil Uji Regresi Linear Berganda Model 1
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
| Model B Std. Error | Beta t | Sig. |Tolerance, VIF
1 (Constant) 869 840 1,035 ,302
x1 2330 061 =239 5407 ,000 463 2,160
x2 257 057 242 4,509 ,000 ,629 1,590
x3 355 57 I57 6,198 ,000 547 1,828

a. Dependent Variable: Z

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Model Persamaan Regresi Model 1 berdasarkan tabel 4.12, model regresi

dapat dituliskan sebagai berikut:

7=0,869 + 0,330X: + 0,257X>+ 0,355X5 + ¢

Berdasarkan tabel 4.12. dilakukan uji regresi linear berganda antara

variabel bebas Work-Life Balance (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan

Kompensasi (X3) terhadap variabel mediasi Kepuasan Kerja (Z).

Interpretasi masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Konstanta (B = 0,869, sig. = 0,302). Nilai konstanta menunjukkan
bahwa jika variabel Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, dan
Kompensasi bernilai nol, maka nilai Kepuasan Kerja diprediksi
sebesar 0,869. Namun, nilai signifikansi sebesar 0,302 (> 0,05)
menunjukkan bahwa konstanta tidak signifikan dalam model ini,
sechingga konstanta tidak memiliki pengaruh yang kuat terhadap
Kepuasan Kerja.

Work-Life Balance (X1) (B = 0,330, sig. < 0,000). Koefisien regresi
0,330 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Work-Life
Balance akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,330 unit.
Nilai signifikansi (0,000 (p < 0,05)) menunjukkan bahwa pengaruh
ini signifikan dan positif, sehingga Work-Life Balance memiliki
hubungan yang kuat dengan Kepuasan Kerja.

Lingkungan Kerja (X2) (B = 0,257, sig. < 0,000). Koefisien regresi

0,257 menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Lingkungan
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Kerja akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,257 unit. Nilai
signifikansi < 0,000 (p < 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh ini
signifikan dan positif, sehingga Lingkungan Kerja berperan penting
dalam meningkatkan Kepuasan Kerja.

Kompensasi (X3) (B = 0,355, sig. < 0,000). Koefisien regresi 0,355
menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Kompensasi akan
meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,355 unit. Nilai signifikansi
< 0,000 (p < 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan dan
positif, sehingga Kompensasi menjadi faktor yang kuat dalam

meningkatkan Kepuasan Kerja.

Hasil analisis menunjukkan bahwa Work-Life Balance, Lingkungan

Kerja, dan Kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap

Kepuasan Kerja. Hal ini berarti semakin baik Work-Life Balance,

Lingkungan Kerja, dan Kompensasi yang diberikan perusahaan, maka

tingkat Kepuasan Kerja karyawan juga akan meningkat.

Tabel 4. 13
Hasil Uji Regresi Linear Berganda Model 2
Coefficients®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant 2,699 856 3,154 L002

)

x1 ,330 ,066 354 4973 ,000 403 2482

x2 ,165 055 089 3,008 ,003 570 1,755

x3 257 064 269 4,029 ,000 A57| 2187

Z 171 073 178 2356 019 356 2,809
a. Dependent Variable: Y

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Model Persamaan Regresi Model 2 berdasarkan tabel 4.13, dapat dituliskan

sebagai berikut:

Y=2,699 +0,330X: +0,165X2+ 0,257X5+,171Z +¢

Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan hasil uji regresi linear berganda antara

variabel bebas Work-Life Balance (X1), Lingkungan Kerja (X2), Kompensasi

(X3), dan

variabel mediasi Kepuasan Kerja (Z) terhadap variabel terikat
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Loyalitas Karyawan (Y). Interpretasi masing-masing variabel adalah sebagai

berikut:

I

Konstanta (B = 2,699, sig. = 0,002). Konstanta menunjukkan bahwa jika
Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja
bernilai nol, maka nilai Loyalitas Karyawan diprediksi sebesar 2,558. Nilai
signifikansi 0,002 (< 0,05) menunjukkan bahwa konstanta ini signifikan,
yang berarti ada faktor-faktor lain di luar variabel penelitian yang turut
mempengaruhi Loyalitas Karyawan.

Work-Life Balance (X1) (B = 0,330, sig. < 0,001). Koefisien regresi 0,330
menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Work-Life Balance akan
meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 0,330 unit. Nilai signifikansi <
0,000 (p < 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan dan positif,
schingga semakin baik Work-Life Balance, semakin tinggi Loyalitas
Karyawan.

. Lingkungan Kerja (X2) (B = 0,165, sig. = 0,003). Koefisien regresi 0,165

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Lingkungan Kerja akan
meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 0,165 unit. Nilai signifikansi
0,003 (< 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan dan positif,
sehingga Lingkungan Kerja memiliki kontribusi dalam meningkatkan

Loyalitas Karyawan.

. Kompensasi (X3) (B = 0,257, sig. < 0,000). Koefisien regresi 0,257

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Kompensasi akan
meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 0,257 unit. Nilai signifikansi <
0,000 (p < 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan dan positif,

sehingga semakin baik Kompensasi, semakin tinggi Loyalitas Karyawan.

. Kepuasan Kerja (Z) (B = 0,171, sig. = 0,019). Koefisien regresi 0,171

menunjukkan bahwa setiap peningkatan 1 unit Kepuasan Kerja akan
meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 0,171 unit. Nilai signifikansi
0,019 (< 0,05) menunjukkan bahwa pengaruh ini signifikan dan positif,

sehingga Kepuasan Kerja memiliki kontribusi terhadap Loyalitas Karyawan.
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Hasil analisis menunjukkan bahwa Work-Life Balance, Lingkungan Kerja,
Kompensasi, dan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh signifikan dan positif
terhadap Loyalitas Karyawan. Artinya, semakin baik Work-Life Balance,
Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja yang diberikan

perusahaan, semakin tinggi Loyalitas Karyawan.

. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji signifikansi parsial (uji t) bertujuan untuk mengetahui pengaruh
antar masing-masing variabel bebas (X) secara parsial mempengaruhi
variabel terikat (Y). pengujian ini dilakukan dengan membandingkan t hitung
dengan t tabel atau dengan menelaah signifikansi dari masing-masing t hitung

(Asyorori & Andani, 2023).

Tabel 4. 14
Hasil Uji t Model 1
Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant)| 869 840 1,035 | 302
x1 ;330 ,061 339 5407 000
x 237 057 242 4,509 000
3 355 057 357 6,198 | 000

a_ Dependent Variable: Z

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 4.14, dilakukan uji t terhadap variabel bebas X1
(Work-Life Balance), X2 (Lingkungan Kerja), dan X3 (Kompensasi) terhadap
variabel intervening Z (Kepuasan Kerja). Interpretasi masing-masing variabel
adalah sebagai berikut:

1) Konstanta (/ntercept) memiliki nilai B = 0,869 dengan sig. = 0,302, yang
lebih besar dari 0,05. Ini menunjukkan bahwa secara statistik konstanta
tidak signifikan dalam model.

2) Variabel X1 (Work-Life Balance) memiliki B = 0,330 dengan sig. =

0,000, yang berarti variabel ini berpengaruh secara signifikan terhadap
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kepuasan kerja. Dengan nilai Beta 0,339, dapat dikatakan bahwa ketika
work-life balance meningkat, kepuasan kerja juga akan meningkat.

3) Variabel X2 (Lingkungan Kerja) memiliki B = 0,257 dengan sig. = 0,000,
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Nilai Beta 0,242 menunjukkan bahwa semakin
baik lingkungan kerja, semakin tinggi kepuasan kerja karyawan.

4) Variabel X3 (Kompensasi) memiliki B = 0,355 dengan sig. = 0,000, yang
berarti kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Nilai Beta 0,357 menunjukkan bahwa semakin tinggi

kompensasi, maka kepuasan kerja juga akan meningkat.

Seluruh variabel bebas (Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, dan
Kompensasi) berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z) karena
nilai sig. <0,05. Variabel yang paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja

adalah kompensasi (X3) karena memiliki nilai Beta tertinggi (0,357).

Tabel 4. 15
Hasil Uji t Model 2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B |Std.Error | Beta t Sig. |
1 (Constant) 2,699 856 3,154 ,002
x1 ,330 ,066 354 4,973 ,000
x2 ,165 055 089 3,008 ,003
x3 257 064 269 4,029 ,000
Z 171 073 178 2,356 ,019
a. Dependent variabel Y

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Berdasarkan Tabel 4.15, dilakukan uji t terhadap variabel bebas X1
(Work-Life Balance), X2 (Lingkungan Kerja), X3 (Kompensasi), dan Z
(Kepuasan Kerja) terhadap variabel dependen Y (Loyalitas Karyawan).

Interpretasi masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

1) Konstanta (/ntercept) memiliki nilai B = 2,699 dengan sig. = 0,002, yang
berarti konstanta dalam model ini signifikan.

2) Variabel X1 (Work-Life Balance) memiliki B = 0,330 dengan sig. = 0,000,
yang berarti work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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loyalitas karyawan. Nilai Beta 0,354 menunjukkan bahwa semakin baik
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, maka loyalitas
karyawan akan meningkat.

3) Variabel X2 (Lingkungan Kerja) memiliki B = 0,165 dengan sig. = 0,003,
yang lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

4) Variabel X3 (Kompensasi) memiliki B = 0,257 dengan sig. = 0,000, yang
berarti kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Nilai Beta 0,269 menunjukkan bahwa semakin baik
kompensasi yang diberikan, maka loyalitas karyawan juga meningkat.

5) Variabel Z (Kepuasan Kerja) memiliki B=0,171 dengan sig. = 0,019, yang
lebih kecil dari 0,05, sehingga kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Nilai Beta 0,178 menunjukkan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka loyalitas karyawan juga

meningkat.

Dalam model ini, variabel Work-Life Balance (X1), Lingkungan Kerja
(X2), Kompensasi (X3), dan Kepuasan Kerja (Z) terbukti memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan
oleh nilai signifikansi masing-masing variabel yang lebih kecil dari 0,05. Dari
keempat variabel yang berpengaruh, Work-Life Balance (X1) memiliki
pengaruh paling dominan terhadap loyalitas karyawan karena nilai Beta
tertinggi (0,354).

. Uji Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi (Adjusted R?) digunakan untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel

dependen dalam penelitian ini, yaitu Loyalitas Karyawan (Ghozali, 2016).
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Tabel 4. 16
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) Model 1

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 ,8022 644 ,639 1,850

a. Predictors: (Constant), x3. x2, x1

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada Model 1, diperoleh
nilai R Square sebesar 0,644. Hal ini menunjukkan bahwa 64,4% variabilitas
kepuasan kerja (Z) dapat dijelaskan oleh variabel independen, yaitu work-life
balance (X1), lingkungan kerja (X2), dan kompensasi (X3). Sementara itu,
sisanya 35,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini.

Dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,639, dapat dikatakan bahwa
model ini cukup baik dalam menjelaskan hubungan antara variabel bebas
terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin baik work-life balance,
lingkungan kerja, dan kompensasi yang diterima karyawan, maka tingkat
kepuasan kerja juga cenderung meningkat.

Tabel 4. 17
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) Model 2

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 776 ,603 594 1,879

a. Predictors: (Constant), Z, x2, x3, x1

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)

Pada Model 2, nilai R Square sebesar 0,603, yang berarti bahwa 60,3%
variabilitas loyalitas karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh work-life balance (X1),
lingkungan kerja (X2), kompensasi (X3), dan kepuasan kerja (Z). Sedangkan
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sisanya 39,7% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model
ini.

Dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,594, model ini masih cukup kuat
dalam menjelaskan hubungan antara variabel independen terhadap loyalitas
karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik work-life balance,
lingkungan kerja, kompensasi, serta semakin tinggi kepuasan kerja karyawan,

maka loyalitas karyawan di divisi /ive streaming Shopee Solo Technopark akan

semakin meningkat.

. Uji Intervening (Bootstsrapping)

Bootstrapping adalah metode statistik yang digunakan untuk menguji
apakah variabel mediasi secara signifikan menjelaskan hubungan antara variabel
independen dengan variabel dependen. Bootstrapping inm bekerja dengan
mengambil sampel ulang (resampling) dari data yang ada secara acak sebanyak
ribuan kali (misalnya 5000 atau 30000 kali) lalu mengambil indirect effect
(pengaruh tidak langsung) di setiap pengambilan sampel itu. Dalam penelitian
ini, jumlah resampling yang digunakan adalah 30.000 resamples, yang berada
dalam rentang optimal 5000 hingga 50.000 resamples sebagaimana
direkomendasikan dalam penelitian terdahulu (Shrout & Bolger, 2002).

Tabel 4. 18
Hasil Uji Mediasi Bootstrapping

Bootstrap for Coefficients
Bootstrap®
BCa 95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model B Bias Error tailed) Lower Upper
1 (Constant 2,699 -,071 ,687 ,000 1,392 3,824
)
X1 ,330 -,009 ,071 ,000 ,200 442
X2 ,165 ,019 058 004 035 335
X3 257 ,008 ,086 ,002 ,120 459
Z 171 =017 ,090 053 ,001 ,295
a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 30000 bootstrap samples

Sumber : Olahan data primer dengan SPSS 25 (2025)
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Pengaruh tidak langsung menunjukkan bagaimana variabel independen (X)
mempengaruhi variabel dependen (y) melalui variabel mediasi (Z). Untuk

menghitung pengaruh tidak langsung, digunakan rumus:

Pengaruh Tidak Langsung = (Koefisien X - Y) X (KoefisienZ - Y)

Hasil perhitungan pengaruh tidak langsung berdasarkan tabel uji
bootstrapping adalah sebagai berikut:
1) Work-Life Balance - Kepuasan Kerja - Loyalitas Karyawan
Koefisien Work-Life Balnace — Kepuasan Kerja (X1-Z)= 0,330
Koefisien Kepuasan Kerja — Loyalitas Karyawan (Z -Y)= 0,171
Dengan demikian, pengaruh tidak langsung work-life balance terhadap
loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja adalah 0,0564 atau 5,64%
2) Lingkungan Kerja-Kepuasan Kerja-Loyalitas Karyawan
Koefisien Lingkungan Kerja — Kepuasan Kerja (X2 — Z) = 0,257
Koefisien Kepuasan Kerja — Loyalitas Karyawan (Z — Y) = 0,171
Dengan demikian, pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap
Loyalitas Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0,0439 atau 4,39%.
3) Kompensasi-Kepuasan Kerja-Loyalitas Karyawan
Koefisien Kompensasi — Kepuasan Kerja (X3 — Z) = 0,355
Koefisien Kepuasan Kerja — Loyalitas Karyawan (Z — Y) =0,171
Dengan demikian, pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja terhadap
Loyalitas Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah 0,0439 atau 4,39%.

Berdasarkan hasil analisis bootstrapping pada tabel di atas, tujuan dari
pengujian ini adalah untuk mengevaluasi peran mediasi variabel Z (Kepuasan
Kerja) dalam hubungan antara variabel independen X (Work-Life Balance,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi) dengan variabel dependen Y (Loyalitas
Karyawan).

Dalam metode bootstrapping, interval kepercayaan (Confidence

Interval/CI) 95% digunakan untuk menentukan apakah efek mediasi signifikan
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atau tidak. Jika interval kepercayaan tidak mencakup nol (0), maka efeknya

signifikan. Berikut adalah interpretasi dari hasil bootstrapping:

1) Work-Life Balance
Pengaruh total = 0,3864
Kontribusi Mediasi = (0,0564 / 0,3864) x 100% = 14,6%
Interpretasi:
Work-Life Balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan, baik secara langsung maupun melalui Kepuasan Kerja sebagai
mediator. Dengan nilai B = 0,330, Lower CI = 0,200, dan Upper CI = 0,442.
Serta sebanyak 14,6% dari total pengaruh Work-Life Balance terhadap
Loyalitas Karyawan dimediasi oleh Kepuasan Kerja, sedangkan sebagian
besar pengaruhnya tetap berasal dari jalur langsung (85,4%). Karena interval
kepercayaan (0,200 — 0,442) tidak mencakup nol, maka Work-Life Balance
terbukti memiliki pengaruh yang nyata terhadap Loyalitas Karyawan.

2) Lingkungan Kerja
Pengaruh total = 0,2089
Kontribusi Mediasi = (0,0439 / 0,2089) x 100% = 21,0%
Interpretasi:
Lingkungan Kerja juga memiliki pengaruh signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan, baik secara langsung maupun melalui Kepuasan Kerja, dengan
nilai B = 0,165, Lower CI = 0,035, dan Upper CI = 0,315, serta sebanayak
21,0% dari total pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
dimediasi oleh Kepuasan Kerja, sedangkan sisanya sebesar 79,0% berasal
dari jalur langsung. Interval kepercayaan (0,035 — 0,315) tidak mencakup nol,
sehingga dapat dikatakan bahwa Lingkungan Kerja memberikan dampak
nyata terhadap Loyalitas Karyawan.

3) Kompensasi
Pengaruh total = 0,3177
Kontribusi Mediasi = (0,0607 / 0,3177) x 100% = 19,1%
Kompensasi menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Loyalitas

Karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui Kepuasan
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Kerja, dengan nilai B = 0,257, Lower CI = 0,120, dan Upper CI = 0,459, serta
sebanyak 19,1% dari total pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas
Karyawan dimediasi oleh Kepuasan Kerja, sedangkan sebagian besar
pengaruhnya tetap berasal dari jalur langsung (80,9%). Karena interval
kepercayaan (0,120 — 0,459) tidak mencakup nol, maka dapat disimpulkan
bahwa Kompensasi berpengaruh secara signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan.
4) Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi menunjukkan pengaruh yang lebih
lemah dibandingkan variabel lain, dengan nilai B= 0,171, Lower C1 = 0,001,
dan Upper CI = 0,295. Meskipun interval kepercayaan (0,001 — 0,295) tidak
sepenuhnya mencakup nol, serta nilai pengaruh langsung sebesar = 0,171.
Namun nilai lower limit yang sangat mendekati nol, menunjukkan bahwa
pengaruh Kepuasan Kerja sebagai mediator cukup lemah.

Kesimpulan peran kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi berdasarkan
hasil bootstrapping, terlihat bahwa Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, dan
Kompensasi memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan karena nilai interval kepercayaannya tidak mencakup nol. Untuk
variabel mediasi (Kepuasan Kerja), CI (0,001 — 0,295) menunjukkan efek yang
lemah, namun tetap memiliki pengaruh dalam hubungan antara X dan Y. Ini
berarti Kepuasan Kerja memang berperan sebagai mediator, tetapi efeknya

tidak terlalu kuat.
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D. Pembahasan Hasil Penelitian

Gambar 4.9
Kerangka Berpikir Hasil Pembahasan
Work-life Balance 35.4% v
X1 33,9%
"\‘14,5%
17,8%
_______ 21,0% "~ Kepuasan Kerja (Z) >
< E / Loyalitas Karyawan
Lingkungan Kerja 242% P )
x2)
7 5% >
0.1% /35,7%
Kompensasi (X3) >
26,9%

Sumber hasil data diolah, 2025
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh Work-Life Balance,
Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. Dari hasil uji hipotesis yang telah
dilakukan, maka dapat diuraikan dari setiap variabel sebagai berikut:
1. Pengaruh antara Work-Life Balance terhadap Loyalitas Karyawan

Setelah dilakukan uji t, hasil analisis menunjukkan bahwa Work-Life
Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05
dan nilai Beta sebesar 0,354 (35,4%). Oleh karena itu, hipotesis H1 dalam
penelitian ini diterima.

Dalam TPB, sikap terhadap perilaku menjadi salah satu komponen
utama yang membentuk niat individu. Karyawan yang memiliki sikap positif
terhadap Work-Life Balance, misalnya karena dapat mengatur waktu kerja
dan waktu pribadi secara proporsional, akan lebih cenderung membentuk niat
untuk tetap bekerja dan merasa loyal terhadap perusahaan.

Lebih lanjut, jika budaya organisasi mendukung keseimbangan kerja

dan kehidupan pribadi, maka akan muncul subjective norms yang mendorong
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karyawan mempertahankan loyalitas karena merasa didukung oleh
lingkungan sosialnya. Selain itu, perceived behavioral control juga muncul
saat karyawan merasa mampu mengelola waktu dengan baik karena sistem
kerja perusahaan mendukung fleksibilitas. Ketiga komponen dalam TPB ini
pada akhirnya memperkuat hubungan positif antara Work-Life Balance
dengan Loyalitas Karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Fitri M. A. (2022), yang menemukan bahwa Work-Life Balance berpengaruh
signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hasil serupa juga diperoleh dalam
penelitian yang dilakukan oleh Reza Ma’ruf (2021), yang menyatakan bahwa
Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Berdasarkan data dan analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa
variabel Work-Life Balance (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y). Hal ini menunjukkan bahwa semakin seimbang
kehidupan kerja dan pribadi yang dimiliki karyawan, semakin tinggi tingkat
loyalitas mereka terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa memiliki
waktu yang cukup untuk kehidupan pribadinya cenderung lebih puas dan
berkomitmen terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, perusahaan perlu
meningkatkan kebijakan Work-Life Balance dengan memberikan fleksibilitas
kerja yang lebih baik agar dapat mempertahankan loyalitas karyawan.

. Pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Dari hasil uji t, ditemukan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Hal ini dibuktikan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,003 < 0,05 dan nilai Beta sebesar 0,089
(8,9%). Dengan demikian, hipotesis H2 diterima.

Penelitian ini juga selaras dengan temuan yang dikemukakan oleh
Jauharani & Sumardjo (2022), yang menemukan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan di PT.
Bakrie Pipe Industries. Hasil serupa juga diperoleh dalam penelitian yang

dilakukan oleh Harahap (2023), yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja
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secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan di Grand Inna Medan.

Jika ditinjau dari sudut Theory of Planned Behavior (TPB),
lingkungan kerja yang kondusif dapat membentuk keyakinan positif
karyawan terhadap tempat mereka bekerja, yang pada akhirnya memperkuat
niat untuk tetap loyal. Ketika norma sosial di lingkungan kerja mendukung
kenyamanan, keamanan, serta hubungan antar rekan kerja yang sehat, maka
karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk bertahan. Selain itu,
persepsi bahwa mereka mampu bekerja dengan nyaman dalam lingkungan
tersebut (perceived behavioral control) juga turut mempengaruhi perilaku
loyal terhadap perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Lingkungan
Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan
(Y). Artinya, semakin baik lingkungan kerja yang diberikan perusahaan,
semakin tinggi tingkat loyalitas karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman,
aman, serta mendukung produktivitas akan membuat karyawan merasa betah
dan lebih terikat dengan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus
meningkatkan fasilitas dan suasana kerja agar dapat mempertahankan serta
meningkatkan loyalitas karyawan.

. Pengaruh antara Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Nilai
signifikansi yang diperoleh adalah 0,000 < 0,05 dengan nilai Beta sebesar
0,269 (26,9%). Oleh karena itu, hipotesis H3 diterima.

Dalam kerangka Theory of Planned Behavior, persepsi terhadap
kompensasi dapat membentuk sikap positif karyawan terhadap perusahaan,
karena mereka merasa diperlakukan adil dan dihargai atas kontribusinya. Jika
sistem kompensasi dianggap layak oleh karyawan, maka akan muncul
keyakinan internal yang mendukung loyalitas. Dukungan sosial dan
kebijakan organisasi (subjective norms) yang mendukung sistem reward juga

berperan dalam memperkuat komitmen karyawan untuk bertahan. Sementara
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itu, persepsi atas kemampuan untuk memperoleh kompensasi yang layak
(perceived behavioral control) mendorong perilaku loyal sebagai bentuk
respons atas penghargaan yang diterima.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Karneli (2023),
penelitian ini juga menemukan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal yang sama juga ditemukan dalam
penelitian Twinda Gilang, dkk (2020), yang menunjukkan bahwa
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan
di PT. Linard Power Kontraktor Jakarta.

Berdasarkan hasil analisis, variabel Kompensasi (X3) terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan (Y). Hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan,
semakin tinggi tingkat loyalitas karyawan. Kompensasi yang adil dan sesuai
dengan beban kerja karyawan akan meningkatkan kepuasan serta keterikatan
mereka terhadap perusahaan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk
terus mengevaluasi dan meningkatkan sistem kompensasi agar karyawan
tetap termotivasi dan loyal terhadap perusahaan.

. Pengaruh antara Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji t pada tabel, menunjukkan bahwa Work-Life Balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai Beta sebesar 0,339 (33,9%).
Dengan demikian, hipotesis H4 diterima.

Penelitian ini mendukung hasil yang diperoleh oleh Milda Hasanah
(2022), yang menemukan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hasil serupa juga diperoleh dalam
penelitian yang dilakukan oleh Syifa Fadilla, dkk (2022), yang menyatakan
bahwa Work-Life Balance dan Beban Kerja secara simultan berpengaruh
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

Ditinjau dari sudut Theory of Planned Behavior (TPB), Work-Life
Balance mempengaruhi sikap individu terhadap pekerjaannya, di mana

karyawan yang merasa kehidupan pribadinya tetap terjaga meskipun bekerja
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akan memiliki pandangan positif terhadap pekerjaannya. Dalam konteks ini,
dukungan sosial dari lingkungan kerja dan keluarga (subjective norms) juga
memperkuat keyakinan bahwa keseimbangan tersebut dapat dicapai. Selain
itu, perceived behavioral control muncul ketika karyawan merasa mampu
mengelola beban kerja dan waktu dengan baik, yang kemudian berdampak
pada meningkatnya rasa puas dalam menjalani pekerjaan sehari-hari.
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa variabel
Work-Life Balance (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z). Artinya, semakin seimbang kehidupan kerja dan pribadi
seorang karyawan, semakin tinggi tingkat kepuasannya dalam bekerja.
Karyawan yang memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi akan merasa lebih bahagia dan termotivasi dalam menjalankan
tugasnya. Oleh karena itu, perusahaan harus terus memastikan bahwa sistem
kerja yang diterapkan tetap memperhatikan keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan karyawan.
. Pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai Beta sebesar 0,242 (24,2%). Oleh
karena itu, hipotesis H5 diterima.

Dalam perspektif Theory of Planned Behavior, lingkungan kerja
yang kondusif mendorong munculnya sikap positif terhadap pekerjaan,
karena karyawan merasa nyaman, aman, dan dihargai. Dukungan dari rekan
dan atasan sebagai bentuk subjective norms memperkuat persepsi bahwa
tempat kerja adalah ruang sosial yang mendukung. D1 sisi lain, perceived
behavioral control tercermin ketika karyawan merasa lingkungan kerja
memberikan fasilitas dan kondisi yang memungkinkan mereka bekerja secara
optimal, sehingga menumbuhkan kepuasan atas pengalaman kerja mereka.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rosenta et al.
(2022), penelitian ini juga menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal serupa juga
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ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Ryenadi Pirwodio (2021),
yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja secara signifikan berpengaruh
positif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

Berdasarkan data dan analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa Lingkungan Kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja (Z). Lingkungan kerja yang nyaman dan
mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada
akhirnya juga berdampak pada kinerja mereka. Semakin baik fasilitas,
hubungan antar karyawan, dan kondisi fisik tempat kerja, semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus
meningkatkan kualitas lingkungan kerja agar karyawan dapat bekerja dengan
lebih nyaman dan produktif.

. Pengaruh antara Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis, Kompensasi terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini ditunjukkan dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai Beta sebesar 0,357 (35,7%). Oleh
karena itu, hipotesis H6 diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Dina Risnanti Pasaribu (2021), yang menemukan bahwa Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal yang sama
juga ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Priska Pertiwi et al.
(2020), yang menyatakan bahwa Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja karyawan.

Jika dilihat dari sudut pandang Theory of Planned Behavior (TPB),
kompensasi yang layak mempengaruhi sikap karyawan terhadap pekerjaan.
Ketika karyawan merasa dihargai dan diakui dengan pemberian kompensasi
yang adil, hal ini meningkatkan sikap positif mereka terhadap pekerjaan
mereka. Selain itu, norma subjektif (subjective norms) juga berperan, karena
ekspektasi sosial dari lingkungan (keluarga, teman kerja, dan masyarakat)
cenderung menilai pekerjaan yang memberikan kompensasi yang layak

sebagai pekerjaan yang pantas dipertahankan. Perceived behavioral control
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juga berperan, karena dengan kompensasi yang sesuai, karyawan merasa
dapat mengelola kebutuhan hidup mereka dengan lebih baik, serta memiliki
kontrol lebih atas kesejahteraan mereka, yang pada akhirnya meningkatkan
kepuasan kerja secara keseluruhan.

Berdasarkan hasil penelitian, variabel Kompensasi (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Z). Artinya,
semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, semakin tinggi tingkat
kepuasan mereka dalam bekerja. Oleh karena itu, perusahaan harus terus
mengevaluasi dan memperbaiki sistem kompensasi agar dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

. Pengaruh antara Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Hasil uji t menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,019 < 0,05 dan nilai Beta sebesar 0,178 (17,8%). Dengan demikian,
hipotesis H7 diterima.

Penelitian ini mendukung temuan yang dilakukan oleh Agusti
Apriansyah (2024), yang menemukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Hal serupa juga
diperoleh dalam penelitian yang dilakukan oleh Gusti Ayu Eka Padmawati
(2023), yang menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Jika dilihat dari Theory of Planned Behavior (TPB), Kepuasan Kerja
dapat mempengaruhi sikap karyawan terhadap perusahaan dan pekerjaan
mereka. Ketika karyawan merasa puas dengan kondisi pekerjaan, mereka
lebih cenderung untuk memiliki sikap positif yang mendukung loyalitas
terhadap perusahaan. Hal ini juga berhubungan dengan perceived behavioral
control, di mana karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya merasa
lebth mampu untuk mempertahankan komitmennya pada perusahaan,
meskipun ada tantangan. Selain itu, subjective norms turut berperan, karena

lingkungan sosial yang mendukung karyawan yang merasa puas dengan
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pekerjaannya cenderung mempengaruhi keputusan mereka untuk tetap loyal
terhadap perusahaan.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, variabel Kepuasan Kerja
(Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan (Y).
Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan,
semakin tinggi pula loyalitas mereka terhadap perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan harus terus memastikan bahwa kebijakan kerja yang diterapkan
mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan agar mereka tetap loyal
terhadap perusahaan.

. Pengaruh antara Work-Life Balance terhadap Loyalitas Karyawan
melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

Hasil uji bootstrapping menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja
memediasi hubungan antara Work-Life Balance dan Loyalitas Karyawan.
Dengan nilai pengaruh total sebesar 0,3864 dan kontribusi mediasi sebesar
14,6%, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pengaruh Work-Life Balance
terhadap Loyalitas Karyawan bersifat langsung (85,4%), sedangkan sisanya
dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Nilai signifikansi yang diperoleh
menunjukkan bahwa efek mediasi ini signifikan. Demikian, hipotesis H8
diterima.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Khitna Iza Alawiyah,
dkk (2024), ditemukan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif
terhadap Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel
mediasi pada karyawan UMKM di Kota Semarang. Hal ini juga didukung
oleh penelitian Achmad Fathur Ashari (2022), yang menyatakan bahwa Work-
Life Balance berpengaruh positif signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dan
Kepuasan Kerja berperan sebagai mediator dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

Dalam konteks Theory of Planned Behavior (TPB), work-life
balance yang baik menciptakan attitude toward the behavior yang positif dari
karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi tempatnya bekerja. Ketika

individu merasa kehidupannya seimbang antara pekerjaan dan kehidupan
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pribadi, mereka cenderung memiliki kepuasan terhadap peran yang dijalani.
Hal ini akan membentuk niat perilaku (behavioral intention) untuk terus
berkomitmen pada organisasi. Oleh karena itu, kepuasan kerja berperan
sebagai jembatan psikologis yang menghubungkan persepsi terhadap work-
life balance dengan loyalitas aktual yang ditunjukkan karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian, Work-Life Balance (X1) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan (Y) melalui
Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa
Work-Life Balance tidak hanya berpengaruh langsung terhadap loyalitas
karyawan, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja. Karyawan yang
memiliki Work-Life Balance yang baik akan lebih puas dalam bekerja, yang
pada akhirnya meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu terus meningkatkan kebijakan Work-Life
Balance agar karyawan tetap puas dan loyal terhadap pekerjaannya.

. Pengaruh antara Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan
melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

Berdasarkan hasil analisis, ditemukan bahwa Kepuasan Kerja juga
memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja dan Loyalitas Karyawan.
Dengan nilai pengaruh total sebesar 0,2089 dan kontribusi mediasi sebesar
21,0%, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Loyalitas Karyawan bersifat langsung (79,0%), sementara sisanya
dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Interval kepercayaan (0,035 — 0,315) yang
tidak mencakup nol menunjukkan bahwa efek mediasi ini signifikan. Oleh
karena itu, hipotesis H9 diterima.

Dalam perspektif Theory of Planned Behavior (TPB), lingkungan
kerja yang mendukung dapat memperkuat attitude positif karyawan terhadap
pekerjaan, yang kemudian meningkatkan intensi perilaku loyal melalui
perasaan puas terhadap pekerjaan yang dijalani. Lingkungan kerja yang
nyaman, aman, dan suportif juga menciptakan perceived behavioral control
yang tinggi, sehingga karyawan merasa lebih mampu dan termotivasi untuk

tetap bertahan dan memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan.
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Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh A. Rifqi
Fatturrohman (2023) dalam studinya berjudul "Pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel
Mediasi", hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan dalam memediasi hubungan antara lingkungan kerja
dan loyalitas karyawan di Hotel Tiara Pangkalan Bun, Kalimantan Tengah.

Penelitian serupa dilakukan oleh Elyana & Edalmen (2024), yang
juga menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan dan
positif dalam memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan loyalitas
karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung akan
meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya juga berdampak positif
terhadap loyalitas karyawan.

Berdasarkan analisis yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi. Artinya,
lingkungan kerja yang baik tidak hanya langsung meningkatkan loyalitas
karyawan, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja. Karyawan yang
merasa nyaman dengan lingkungan kerja mereka akan lebih puas dalam
bekerja, yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas mereka terhadap
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus terus memperbaiki dan
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif agar karyawan merasa lebih
nyaman, puas, dan semakin loyal terhadap perusahaan.

Pengaruh antara Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

Hasil analisis bootstrapping menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja
memediasi hubungan antara Kompensasi dan Loyalitas Karyawan dengan
nilai pengaruh total sebesar 0,3177 dan kontribusi mediasi sebesar 19,1%. Ini
berarti bahwa sebagian besar pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas
Karyawan bersifat langsung (80,9%), sementara sisanya dimediasi oleh

Kepuasan Kerja. Nilai signifikansi yang diperoleh menunjukkan bahwa efek
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mediasi ini signifikan. Oleh karena itu, hipotesis HI10 dalam
penelitian ini diterima.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putu Dita Saptriani,
dkk (2021) dengan judul "Pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi", hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai variabel
mediasi yang signifikan dalam hubungan antara kompensasi dan loyalitas
karyawan di PT Parama Asia Sejahtera.

Hasil serupa ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh I Gusti
Ayu D. A. dan Ini N. Widianingsih (2024), yang menyatakan bahwa
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi. Studi ini dilakukan pada karyawan Divisi Mekanik
Autotama Bali, di mana kompensasi yang diberikan perusahaan berperan
besar dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Dalam konteks Theory of Planned Behavior (TPB), persepsi
terhadap kompensasi yang memadai dapat memengaruhi attitude toward the
behavior, yakni sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan terhadap
keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan. Kepuasan kerja sebagai hasil
dari persepsi atas kompensasi akan memperkuat niat karyawan (behavioral
intention) untuk terus loyal, yang pada akhirmnya tercermin dalam perilaku
aktual berupa loyalitas terhadap perusahaan. Dengan demikian, mekanisme
mediasi ini mendukung TPB dalam menjelaskan bagaimana sikap (karena
kompensasi), niat (karena kepuasan kerja), dan perilaku aktual (loyalitas)
saling berkaitan.

Berdasarkan hasil penelitian, variabel Kompensasi (X3) terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan (Y) melalui
Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi yang diberikan perusahaan tidak hanya meningkatkan loyalitas
karyawan secara langsung, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja.

Karyawan yang menerima kompensasi yang adil dan memadai akan merasa
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lebih puas dalam pekerjaannya, yang pada akhirnya membuat mereka
semakin loyal terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus terus
meningkatkan sistem kompensasi agar karyawan merasa dihargai, puas, dan

tetap loyal terhadap perusahaan.



BABV
PENUTUP

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Work-Life Balance,

Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan dengan

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi pada Karyawan Divisi Live

Streaming di Shopee Solo Technopark. Berdasarkan hasil analisis yang telah

dilakukan, dapat disimpulkan sebagai berikut:

l.

Variabel Work-Life Balance (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y). Hal ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi sangat penting dalam meningkatkan
loyalitas karyawan. Semakin baik Work-Life Balance yang dirasakan
karyawan, semakin tinggi tingkat loyalitas mereka terhadap perusahaan.
Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan fleksibilitas kerja yang
memadai agar karyawan tetap nyaman dan berkomitmen terhadap
pekerjaannya.

Variabel Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y). Lingkungan kerja yang nyaman, aman, dan
mendukung produktivitas karyawan dapat meningkatkan loyalitas mereka
terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa didukung dalam pekerjaannya
akan lebih termotivasi dan memiliki ikatan emosional yang lebih kuat
dengan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus terus memperbaiki
kondisi lingkungan kerja agar karyawan tetap merasa nyaman dan terlibat
dalam pekerjaannya.

Variabel Kompensasi (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan (Y). Kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi
karyawan berperan penting dalam meningkatkan loyalitas mereka terhadap
perusahaan. Karyawan yang merasa dihargai dengan sistem kompensasi
yang layak akan lebih termotivasi untuk bertahan dan berkontribusi secara

maksimal bagi perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus

89
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meningkatkan sistem kompensasi agar dapat mempertahankan karyawan
yang berkualitas.

. Variabel Work-Life Balance (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z). Karyawan yang memiliki keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi akan lebih puas dalam bekerja.
Keseimbangan ini memungkinkan karyawan untuk lebih fokus dan produktif
dalam menjalankan tugasnya, sehingga meningkatkan tingkat kepuasan
mereka terhadap pekerjaan. Oleh karena itu, perusahaan harus memastikan
kebijakan yang diterapkan tetap mendukung Work-Life Balance karyawan.

. Variabel Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z). Lingkungan kerja yang baik memberikan dampak
positif terhadap kepuasan karyawan. Faktor seperti hubungan antar
karyawan, fasilitas yang memadai, dan suasana kerja yang nyaman akan
meningkatkan kepuasan kerja. Oleh karena itu, perusahaan harus terus
menciptakan lingkungan kerja yang positif agar karyawan merasa nyaman
dan termotivasi dalam bekerja.

. Variabel Kompensasi (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Z). Kompensasi yang sesuai dengan beban kerja dan
tanggung jawab karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja mereka.
Karyawan yang menerima gaji, tunjangan, dan insentif yang adil akan lebih
puas dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan
bahwa kebijakan kompensasi yang diberikan mampu meningkatkan
kepuasan karyawan.

. Variabel Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh secara signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y). Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih loyal terhadap perusahaan. Kepuasan kerja menjadi faktor
penting dalam membangun keterikatan emosional antara karyawan dan
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus meningkatkan kepuasan
kerja agar dapat mempertahankan karyawan yang berkualitas dan loyal

terhadap perusahaan.
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Variabel Work-Life Balance (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel
mediasi. Work-Life Balance yang baik tidak hanya berdampak langsung pada
loyalitas karyawan, tetapi juga melalui peningkatan kepuasan kerja. Oleh
karena itu, perusahaan harus terus meningkatkan kebijakan Work-Life
Balance agar karyawan merasa lebih puas dan loyal terhadap pekerjaannya.
Variabel Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel
mediasi. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap loyalitas mereka
terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu terus memperbaiki
kondisi lingkungan kerja agar karyawan merasa lebih puas dan tetap setia
pada perusahaan.

Variabel Kompensasi (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan (Y) melalui Kepuasan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi.
Kompensasi yang adil dan kompetitif tidak hanya meningkatkan kepuasan
kerja karyawan, tetapi juga meningkatkan loyalitas mereka terhadap
perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus terus mengevaluasi dan
memperbaiki sistem kompensasi agar karyawan tetap termotivasi dan loyal

terhadap pekerjaannya.

B. Saran

Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat beberapa saran yang dapat

diberikan bagi perusahaan, karyawan, dan penelitian selanjutnya:

I

Bagi Perusahaan: Perusahaan perlu meningkatkan fleksibilitas kerja guna
menciptakan Work-Life Balance yang lebih baik bagi karyawan. Lingkungan
kerja terus ditingkatkan agar karyawan merasa nyaman dan semakin
termotivasi dalam bekerja. Serta, sistem kompensasi harus terus dievaluasi
agar tetap kompetitif dan mampu meningkatkan loyalitas karyawan.

Bagi Karyawan: Karyawan diharapkan dapat mengelola keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik agar tetap produktif dan tidak

mengalami stres yang berlebihan. Karyawan perlu membangun hubungan
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kerja yang baik dengan rekan kerja dan atasan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang lebih kondusif. Karyawan juga harus meningkatkan kompetensi
diri agar dapat memperoleh kompensasi yang lebih baik sesuai dengan
kinerjanya.

. Bagi Penelitian Selanjutnya: Penelitian ini hanya berfokus pada karyawan di
divisi Live Streaming Shopee Solo Technopark, sehingga penelitian
selanjutnya dapat memperluas cakupan penelitian pada divisi lain atau
perusahaan lain yang memiliki sistem kerja serupa. Variabel yang digunakan
dalam penelitian ini dapat dikembangkan dengan menambahkan faktor lain
yang mungkin juga berpengaruh terhadap loyalitas karyawan, seperti
kepemimpinan dan budaya organisasi. Metode penelitian yang digunakan
dapat diperluas dengan pendekatan kualitatif untuk mendapatkan pemahaman
yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas

karyawan.
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Lampiran 1 : Kuesioner

KUESIONER PENELITIAN
Pengaruh Work-Life Balance, Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap
Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening

(Studi pada Divisi Live Streaming Perusahaan Shopee Solo Technopark)

Kepada Yth.
Bapak/Ibu Karyawan Divisi Livestreaming

Shopee Solo Technopark

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh,

Perkenalkan, saya Putri Khoirunnisa Azahra, mahasiswi Program Studi Ekonomi
Syariah, Universitas Islam Negeri Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto.

Saat ini, saya sedang menyusun skripsi dengan judul: “Pengaruh Work-Life Balance,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan dengan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. (Studi pada Divisi Live Streaming

Perusahaan Shopee Solo Technopark)"

Untuk itu, saya membutuhkan bantuan dan partisipasi dari Bapak/Ibu dalam pengisian
kuesioner ini. Partisipasi dan jawaban jujur dari Bapak/Ibu sangat berharga untuk
kelancaran penelitian ini.

Atas waktu dan kesediaan Bapak/Ibu, saya ucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya.

Purwokerto, 1 November 2024
Peneliti,

Putri Khoirunnisa Azahra



A. Identitas Responden

N g R b

B.

Nama

Usia

Jenis Kelamin
Lama Bekerja
Shift Kerja

etunjuk Pengisian

1. Pada lembar ini, terdapat beberapa pernyataan yang perlu Anda isi, dan diharapkan

Anda menjawab semua pernyataan dengan jujur dan seakurat mungkin.

2. Mohon pilih jawaban yang menurut Anda paling sesuai dengan situasi yang ada

dengan cara menandai (V) pada opsi yang tersedia.

Keterangan:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Netral (N)
4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)

C. Kuesioner

1. Work-Life Balance (X1)

Jawaban
No Pernyataan SIS (ST | N | S | SS

1 Saya mampu mengatur waktu antara pekerjaan

dan kehidupan pribadi secara seimbang
) Jam kerja saya cukup fleksibel untuk

menyesuaikan kebutuhan pribadi.
3 Pekerjaan saya tidak mengganggu waktu

berkualitas bersama keluarga.
4 Saya tidak merasa kelelahan secara berlebihan

akibat tuntutan pekerjaan.
5 Saya tetap dapat berpartisipasi dalam aktivitas

sosial di luar.




2. Lingkungan Kerja (X2)

Jawaban
No Pernyataan STS | ST | N S | SS
1 Fasilitas dan lingkungan fisik kantor saya
mendukung kenyaman kerja.
) Sarana dan prasaranan yang tersediamenunjang
kelancaran pekerjaan saya.
3 Hubunga saya dengan rekan kerja dan atasan
terjalin dengan baik.
4 Saya merasa diharga dan didukung dalam tim
kerja.
Suasana kerja yang kondusif mendorong
5 ..
produktivitas saya.
3. Kompensasi (X3)
Jawaban
No Pernyataan STS | ST | N S | SS
1 Gaji yang saya terima sebanding dengan beban
dan tanggung jawab pekerjaan.
’ Saya memperoleh insentif sesuai dengan hasil
kerja saya.
3 Tunjangan yang saya terima (seperti asuransi,
cuti, dll.) sudah sesuai kebutuhan.
4 Saya merasa dihargai melalui bentuk pujian atau
penghargaan dari perusahaan.
5 Saya mendapatkan kesempatan pengembangan
diri melalui pelatihan atau workshop.
4. Loyalitas Karyawan (Y)
Jawaban
No Pernyataan STS | ST | N S | SS
1 Saya berdedikasi untuk memberikan hasil kerja
terbaik bagi perusahaan.
) Saya selalu menaati peraturan dan kebijakan
perusahaan dalam menjalankan pekerjaan.
Saya bertanggung jawab terhadap setiap tugas
3 G
yang diberikan kepada saya.
4 Saya menjunjung tinggi nilai kejujuran dan etika
dalam bekerja.




Saya merasa memiliki keterikatan emosional
terhadap perusahaan ini.

S. Kepuasan Kerja (Z)

Jawaban
No Pernyataan STS | ST | N SS

] Saya merasa puas dan senang menjalankan

pekerjaan saya tiap hari.
) Pekerjaaan yang saya jalani sesuai dengan

harapan saya.
3 Saya merasa nyaman dengan lingkungan kerja

saya saat 1ni.
4 Saya merasa dihargai atas kontribusi saya di

tempat kerja.

Saya memiliki keinginan untuk tetap bekerja di
5 perusahaan ini dalam jangka panjang.




Tabulasi Data

No.

1 |Rezki L Shift Siang  4/4/4/4/4|20|5|5|5|5|5|25|4|5|5|5|5|24(3(3[3[3[3[15]4]4]4]4[4[20
2 |Rio L Shift Siang 3|4[4[5[5(21]2(2]2]2[2{10|5|5[5|5[4[24|4|5|5|5[5[24|4]|4[4|5]3]20
3 |Randy L Shift Siang 4/3/4|3|4|18|5|5|4|5|5/24|4|5|5(5/4|23|4|3[4|5[5[21(5[4|5]5]4|23
4 |Inggit L Shift Siang ' 1/4/3|4|4|16|5|4|5|5|4(23|5(5(4|4|3|21|5(4[4[5[5]|23|5|5]4|5|5|24
5 |Abdul L Shift Malam 13[4{4|4]5|20|3|3[3|3|3|15|4|5/5/4|3|21|2|2|2|2|2(10(4[5[5]5]4|23
6 |llyas L Shift Siang  44/3|4|5|20|5|4|5|5|5/24|5|5|4|4|5/23|4|5/5/4[5[23(5[4[4|5]5|23
7 |Widodo L Shift Malam [ 1[4|5|4(4|18]5[4|55|5|24|5|4|5|5|5/24(4[3|4|5[5[21|5]4|5]|4|5/23
8 |Achsanu L Shift Sore 3/4|5/4|5[215|5(5]5|5|25]|3]5|4]4]4|20(4|5|4[4|5]22[5/4|5|5]4]23
9 |Suthanto L Shift Sore 5/4|5|4|5(23|5(5(4(5(4[23]4|5|5|5|5|24[4|5[5|5]4|23]4]4|5]5]5]|23
10 |Fatur L Shift Sore 4/5(5|5/5(24/5(5(4|4|5|23]5|5|5(5]4|24]5]4]|5(5/5]|24[5/4|5|5]5]24
11 |Dafid L Shift Malam ' 1{4(5|4|5|19|5|5[5[5|5|25|3|5|5/4|5/22|5|4|5|5|5/24|5/4(5(5/5/24
12 |Hapi L Shift Pagi | 4(5[5]|5|5|24|5(4(5]|5|5|24|5|4|5|5|5/24|5|5|5/5/4[24[4(5|5]5]4|23
13 |Pratama L Shift Pagi '4|4|4|5|4|21|4|5|5[4|3|21|4|5|5]4|5]23[4|5|4|5|4|22]|4|5|5]4[5|23
14 |Yoga Yanuar L Shift Malam :5{5{5|4]4|23|4|3]{4|5|3|19]|1|2/4|4|1/12|4|4|4|4[4[20(5(5[5|5|5|25
15 |Anantya P Shift Pagi 5(5(5|5]|5|25|5(5(5|5|5|25|5|5/5/5/5/25|5|5/5/5(5[25(5(5[5/5/5|25
16 |Rizka B Shift Pagi  12{4[5|5|4|20|5|5|5|5|4|24|3|4|5|4|5/21|5|4|5|5[4[23(5[5/5|5|5|25
17 [Nurul P Shift Pagi | 5{5[5|5[5]|25|5[5[5[5]5]|25]|4|4]|4|4|4|20|5|5|5|4|5/24|4|5|3|5[4|21
18 |Sulistyanto L Shift Malam 4|5[5|5[5|24[4]5|5]5]4|23]4]5|5|5]4|23[5/|3[4]5[5]|22]4|5|5]5]5]|24
19 |Susilo Adi L Shift Malam '4[5{5]5]5|24|4|5[5|4|5|23|5|4/5|5|5/24|4|5|5/5(5[24(4[4|5|5]5|23
20 |Tutiningtyas B Shift Pagi 3[3[3|3|3]|15]|4(4(4]4]|4]|20]3]|2|2|2|3|12|4|4|4|4|4[20(3|3[4[4|3]17
21 |Nugraha L Shift Malam (5(4[5|5]|5|24|5|4(5[5|5|24|5|5|4|5/4|23|4|5|5|5/4[23|5|4|5(5/5|24
22 |Tomas Ardiansyah L Shift Malam ;3[4[5]4]5|21|5[4[5]5|5|24]|4]|5/5/4|5/23|4|5/4|5[5[23[5[5[5]5]5]25

Lampiran 2




23 |Rani Safitri P Shift Pagi  '4|5|5|5(4[23|5|4[5|4|5|23|5|4|5]4|5|23(5|5|4|5[5[24|4|4|5|5]|5]|23
24 |Riiesa Fadilah P Shift Pagi  4|5|5|4(5[23|5|4(5/4|5|23|5|4|5|5|5|24(5|5|5|4|5[24|5|5|4|5|5|24
25 |Bima Saputra L Shift Malam ;1|4[5|5|5[20)|5(4[5]|5|5|24|5|4|5]5|4]|23|4|3|5[5[5]|22]4|5]|4|5|5[23
26 |Ayu Fatimah P Shift Pagi 12|4|5|5|5[21(5|4|5|5(5[24|5|4|5|5|5|24|5(4[5|5|4|23|5|5|5|5[5|25
27 |Dini Anggraeni P Shift Pagi  4|5|5|5(5(24|5|5[5|4|5|24|5|5|4|5|5|24|5|4|5|5[5[24|5|4|5|5|5|24
28 |Thomi Agus L Shift Malam [2(4[5(5(5|21|5|4|5|5|5/24|5|4|5|5[5[24|5[4(5|5|5]|24|5]|4|5/5|5|24
29 |Galih Pratama P Shift Malam 4 |4[5|5|5[23|5(4[5]5|5|24|5|4|5|5|5|24|5]|4|5|5[5]|24|5[4|5|5|4[23
30 |Aji Kurniawan L Shift Malam  5(5[4(5|5|24|5|5|5|5|5/25[5|5|5|5[4[24|5[4[5|5|4|23|4[5]5/5|5|24
31 [Fauzana Anggun P Shift Pagi  12(4|5|5(5[21|5|4(5|5|5|24|5|4|5|5/5|24|5|4|5|5[|5[24|5|5|4|5|5|24
32 [Rimbauan L Shift Malam ' 4[4[5(5(4|22|5|4|5|5]4|23|5|5|4|5[5[24|5[4(5|5|5]|24|5]|4[5/5|5|24
33 [Nurkholis L Shift Malam ;2|4[5|5|5[21|5(4[5|5|5|24|5|5|5|5|5|25|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5(24
34 |Juliyanto L Shift Malam '3[4[5[5|5|22|5|4|5|5|5/24|5|5|4|5[5[24|5[5/4|5|4|23|5]|4[5/5|5|24
35 [Surya Putra L Shift Malam 5(5[5(5|4|24|5|4|5|5|5/24|5|4|5|5[5[24|5[5[4|5|5]|24|5]|4|5/5|5|24
36 |Kusumawati P Shift Pagi |5|5|5(4|5(24(5(4|5|5(5[24|5|5|5|5|4|24|5|5[5|4|5]|24|5|5|5|5[5|25
37 |Yusuf Santoso It Shift Malam 3|4|5|5|5|22|5|5[5|5|5[25|4|5|5|5|5|24|4|5[5|5[5[24|5|4|5|5|5|24
38 [Suryana L Shift Sore  4[4[5[5|5|23|5|5|4|5|5/24|5|4|5|5(5[24|5[4[5|5|5]|24|5|4[5/5|5|24
39 |Rizqy L Shift Sore 4[5[5[5(5|24|5|4|5|5|5/24|5|5|5|5[5[25|5[4(5|5|5]|24|5|4[5/5|5|24
40 |Hamdan L Shift Sore 5(5[4|5|5|24|5|5|4(5|5|24|2]|2|2|2|2|10(5[5|5|5|4[24|5]5]|4|5|5|24
41 |Khoiruddin L Shift Sore | 5(5(4(5|5|24|5|5|4|5|5/24|4|5|5|5[4[23|5[3[4|5|5]|22|5|5]4|5|5]|24
42 |Ani P Shift Pagi  14(4|5|5(5[23|5|5[4|5|5|24|5|4|5|5/5|24(5|4|5|5[5[24|5]4|5|5|5|24
43 |Zanu L Shift Sore | 5(5[5|4|5|24|5|5|5(5|4]|24|5]|4|5|5]4|23|5[4|5|5|5[24|4|5|5|5|5/|24
44 |Elyas P Shift Pagi 3|4|5|5(4[21(5|4|5|5(5[24|5/4|5|5|5|24|5(4[5|5|5|24|5|4|5/4|5|23
45 |Pramita P Shift Pagi 5(4|5|5(5(24|5|4[5|5|5|24|5|4|5|5/5|24(5|4|5|5[5[24|5/4|5|5|5|24
46 |Hidayat L Shift Sore 4|4|5|5|5(23|5|4(5|5|5(24|5|4|5|5|5(24(5|4[5|5|5(|24|5|4|4|5|5|23
47 [Putra I Shift Sore  (5(4|515/5124(5(41515/5124(5/4151515124(5/5151414123(51514[515(24/|




48 |Roihan I Shift Sore 3[4|5(5(5(22|5(4|5(|5(4]|23|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5(24|5|4|5|5|5(24
49 |Annisa P Shift Pagi 4|5|5|4|3(21|5|4|5(5|4|23|5(4|5|5|5|24|5|5|4|5|5|24|5|4|5|5|5|24
50 |Alvi L Shift Sore | 5[4|5|5(4[23|5|4(5(5(5(24|5(5]4|5|5|24|5|4|5|5|5(24|5|5(4|5(5|24
51 |Karunia P Shift Pagi ' 5|5|4(5|5|24|5|4|5|5|5|24|5(4|5|5|4|23|4|5|5|4(5|23|5(4|5|5|5|24
52 |Salsa P Shift Pagi |5|5(4|5|5(24|5|4|5(5|5(24|4|5|5|5|5(24|5(3|5|4|5|22|5|4|5|5|5|24
53 |Danu L Shift Sore 3|4|5|5(4|21|5|4|5|5|4]|23|5|5|4|5|4|23|3|5|5/4|5(22|5|4|5|5|5(24
54 |Defi P Shift Pagi '5|5(4|5|5(24|5/4|5(5|5(24|5(4|5(5|5/24|5(4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24
55 |Purbo L Shift Sore |5|4|5|5(|5|24|5(4|5|5|4|23|5|5|5|5|5|25|5|5|5|5|5|25|5|5|5|5|5|25
56 |[Nova P Shift Pagi 5|5|5|5|5(25|5|5|5(4|5(24|4|5|5|5|5|24|5|5|4|5|5|24|5|5|4|5|5|24
57 |Farhan Asbak L Shift Sore 4|5|5|5(5(24|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|4|23|5|4|5|4|5(23|5|4|5|5|4|23
58 |Luluk P Shift Pagi 5(4(5(5|5|24(5]4|5|5(5(24|5|4|5[5]5|24|3[3[3|3|3]15|5|4|5|5|5[24
59 |Fadli L Shift Sore '5[4|5|5(5(24|5|4|5(5|5(24|5|5]4|5|5|24|5|4|5|5|5(24|5]|4|5|5|5|24
60 |Bagas L Shift Sore 3|4|5|5(5(22|5|4|5|5|4]|23|5|5|4|5|5|24|5|4|5|4|5(23|5|5|4|5|4|23
61 |Pevita P Shift Pagi 5|5|4|5|5(24|5|4|5(5|4|23|5(5|4|5|5|24|5(4|5|5|4|23|5|4|5|5|4|23
62 |Pratama I Shift Sore 5(5(4(5(4(23|5(4|5|4|5(|23|5|4|5|5|4(23|5|5|4|4|5|23|5|4|5|5|5|24
63 |Afifudin I Shift Sore 4[4|3|4(4[19|4|4|4[4]4|20(4|5]4|5|4]|22]4|3|4|5(4]20|4|4|5]4|5|22
64 |Mahendra L, Shift Sore 5(4|5|4|5(23|5|5(4|4|5|23|5|5|4|5|5|24|5|4|4|5|5(23|5|4|5|5|5(24
65 |Alul L; Shift Sore [ 1]4|5|5|5(20|5|4|5(5(5|24|5|5(4|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5|4|4|4|4|21
66 |Yassinta P Shift Pagi 314|5(5|5(22(5(4|5|5|4|23|5|5|4|5|5(|24|4|5|5|5|5(24|5|5|5|5|5|25
67 |[Nova Arianto L Shift Sore 5|5|4|5|5|24|5|5|5|5|5|25(4|5|4|5|5|23|5|5|4|5|5(24|3|5|5(5|5(23
68 |Laksono L Shift Sore 2|4|5|5(5(21|5|4|5|5|4]|23|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5(24|5|4|5|5|5(24
69 |Musa L Shift Sore 13|4|5|5(5(22|5|4|5|5|5|24|5|5|4|5|5|24|5|5|4|5|5(24|5|4|5|5|5|24
70 |Owie Anugrah L Shift Sore 4(4|5(|5(5(23|5|4(5|5|5(24|5|4|5|5|5/24|5|5|4|5|5|24|4|5|5|4|5|23
71 |Luisiana P Shift Pagi 12(4|5(5|5|21{4|5|5|4|5|23|5(4|5|5|5|24|5|4|5|5(5/24|5(4|5|5|5|24
72 |Rahmat I Shift Sore  '3]415[5|5[2215[5/4[5/5124|5/4|5|5]5/124|514|5|5|5[24|5/4|5[5/5/24




73 |Sulistya P Shift Pagi  '4|5|5|5|5(24|5|4(5[5(5|24|5]|4|5|5(5[24|5/5|5|4|5|24|2|2(2(2|2{10
74 |Kurniawan L Shift Sore (5(4|5|5(5|24|5|4|5|4|5|23|5|5[5|5[5[25|5]|4|5|5]|5|24[5]5/5[4|5/24
75 |Jafri L Shift Sore ' 5(|5|5(5(5|25|4|5|5|4|5|23|5(4[5|5[5[24|5|4|5|5|5|24(4|5|5[5[5/24
76 |Wildan L Shift Sore 3|4|5|5|5[22|5|4|5|5|5[24(4|5|5|5|5[24|5|4|5|5|4|23|5|4|5|5|5|24
77 |Nurdin L Shift Sore 4|4|5|5|5|23(5/4|5|5/5/24|5(4|5|5|5/24|5(4[5|5|5|24|5|4|5[4|5|23
78 |Rudy L Shift Sore | 5[4|5|5(5|24|5|4|5|5|5|24|5|4[5|5[5[24|5|4|5|5]|5]|24[5]4|5[5|5|24
79 |Mummad Ali L Shift Sore |1[4|5|5(5/20(5(4|5|5|5|24|5(5|5[4|5/24|5(4|5]4|5|23|5|5]4|5|5|24
80 [Dinda P Shift Pagi 14|4[5|4|5|22|5]4|5[5|5[24|5|4|5|5|5|24|5]4|5|5|5[24|5]|4]|5|5|5]|24
81 |Prakoso L Shift Sore 12|4|5(5(5|21|5(5(4|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24
82 [Santoso L Shift Sore |5|5|5|4|5|24[5/4|5|5|5/24|5[5|5|5|5/25|5|4[5|5|5|24|5|4|5|5|5|24
83 |Essy 5 Shift Pagi ' 5(5(4|5(5(24|5|4|5|5|5|24(4(5(4|5|5|23[4|5]|4[5|5|23|4|5|4|5|5/|23
84 |M Syarif L Shift Sore |5[5|5|5(5|25|4|5|5|5|5|24|5|5[5|4|5[24/4|5|5|5]|5]|24[5]4|5[5|5/24
85 |Adit L Shift Sore |5(4|5|5(5[24|5(4|5|5|5(|24|5(4|5|5|5/24|4(3|5|5|5]|22|5|4[5|5|5|24
86 |Fajar M L Shift Sore :4|5|4|5|5|23(4|5(4|5|5[23|5|4|5|5|5|24(4|5|5|5[5[24|5[4|5|5|5/|24
87 |Maksmud L Shift Sore |5|4|5(5(5|24|5(4[5|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24
88 |Pranoto L Shift Sore 4|4|5|5|5|23|5/4|5|5|5]24|4|5|5]4]5[23|5]5|4|5|5|24]5/4|5]|5|5|24
89 |Tito L Shift Sore [3[4|5(5(5|22|5|4|5|5|5|24|5|4[5|5[5[24|5|4|5|4|5|23[5]4|5[5|5/24
90 |Laras 5 Shift Pagi 13|4|5|5|5(22]|4|5(5(5(5|24|4|5|5|5(5[24|4|5|5]|4|5|23|5|5(4(5[5|24
91 [Kuncoro L Shift Sore  4[4|5|5(5|23|5|4|5/5|5[24|5]|4[5|5|5[24|5|4|5|5|5|24[5[4|5[5[4|23
92 |Andika P L Shift Sore | 5|5|4|5|5|24(5|5|5|5/5/25|5[4|5|5|5[24|5|4[5|5|5|24|5|4|5[5|5(24
93 |Dany L Shift Pagi  14(4[5]5[5[23|5]4[5|5|5(|24|5(5|4|5|5|24[5|5]|4[5]|5|24|5|4|5]|5|5]|24
94 |Machfud T L Shift Pagi :5(4|5[5/5|24|5|5|4|5/5|24|5(4|5|5[5/24|5|5[5|5|5[25(5|4|5/5|5|24
95 |Kamal F L Shift Sore |5(4|5|5[5|24|5|5(5/4|5[24|5]|4[5|5|5[24|5|4|5|5|5]|24[5[4|5[4[5]23
96 |Fauzi L Shift Sore '4[4[5|5(5(23[5(4[5(5|5(24(5[4(5(5(5(24|5(5(5(4|5(24(5(4[5|5(5/24




97 |Ryshaldo L Shift Sore 2(4[5[4|5(20{4|5|5(5|5(24(4|5(5|5]|4(23[4|5]|4|5(4|22|3|5(4|5]5|22
908 |Ramadhanti P Shift Pagi 3|4(5|5(5|22|5|4|5|5(5|24|5|4|5|5(5|24|4|5|5|4|5|23|5|4|5|4|5|23
99 [Fendi L | shiftSore 5|4]5[4[5[23[4[5[4]5]5]23[4]5]4[5]5]23[5]4]5]5]5]24]4]5]4]5]5]23
100 |Eva P Shift Sore 4(5(|5|5/5(24(3(3|3|3(3(15(|4|4|5|5(4(22]|3|3|3(3|3|15|5|5(5|5|5|25
101 |Prasetyya j Shift Sore 5|4|5(5|5(|24|4|4|5(5(4|22|5(4|4|4|5(22]|5|4|5|5|5|24|4|5|5(5|5|24
102 |Lukman L Shift Sore 3(4|5(5|5(22|5(5|4(5|5(24|5(4|5|5|5(24|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5/|24
103 |Agustania P Shift Sore 5(5(|4|5|5(24|4|5|5(5|4(23|5(4|5|5|5(24|5|4|5|5(|5|24|5|4|4|5|5/|23
104 |M Nugraha L Shift Sore 4(4|5(5|5(23|4|5|5(4|5(23|4|5(5|5|4(23(4|5|5|5(5|24|5|4|5|5|5/|24
105 [Astri P Shift Sore 1(1|1|1|1|5 [5]|4|5|5|5(24|5|5|5|5(5(|25]|4|5|5(5|5|24|5|4(5|5|5|24
106 |Tiara P Shift Sore 5(4|5|5|5|24|5|4|5|5|5(24|5|5|4|5(5(|24|5|4|5(5|5|24|5|5(5|5|5|25
107 |[Putra Karim I5 Shift Sore 3(4|5|5/5(22(4|5|5|5(4(23|4|5|4|5(5(23|4|5|5(5|4|23|5|4(5|5|5|24
108 (Irvan L Shift Sore 5|5[5|5|5|25(4|5|5(4|5|23|5(5|5|4|5(24|5|4|5|5|5(24|4|5|5(4|5|23
109 |Aulia P Shift Sore 4(5]|4|5|5(23|5(4|4(5|5(23|4(4(4|5|5(22|5|5|4|5|5|24|5|4|5|5|5/|24
110 |Febita P Shift Sore :3|4(5|5|5|22|4|4|4|5(5|22|5(4|5|5(5(24]|5|4(5|5|4|23|5|4|5(5|5|24
111 |M Nurdin ] Shift Sore 4|4|5|5|5|123|5|4|5|5|5(|24(5(5(4|5(5|24|4|5|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24
112 |Prambudi L, Shift Sore 3(4|5|5|5|22(5|4|5|5|5(24|4|5|5|5(5(|2414|3|5(4|5|21|5|4(5|5|5|24
113 |Denisa P Shift Sore 5(5(4|5|5|24|5|5|5|5|5(25|4|5|4|5(4]22]|5|5|4(5|5|24|5|4(5|5|5|24
114 Septi P Shift Sore 4|5[5(5|4|23|5|5|5(5(5|25|4(4|4|4|4|20|5|4|5|5|5(24|4|5|5(5|5|24
115|Irawan L Shift Sore 4(5|5(5|5(24|5|5|5(5|5(25|5(4|4|5|5[23|5|5|5|4|5|24|5|5(4|5|5/|24
116 |Budianto L Shift Sore |5(5|5(4|5(24|5|5|5(5|5(25|4|5|5|5|5(24|5|4|5|5|5|24|5|5|5|5|4|24
117 |Igbal L Shift Malam 4|5|5|5|5(24|4|5|5(4|5(|23|5(5|4(4|5[23|4(5|5|5|5(24|4|5|5(5|5/24
118 |Arief L Shift Malam 5|5|4(5(5(24|4|5|4(5|5(|23|5(4|5|5|5|24|5(5|5|4|5|24|5(4|5|5|5|24
119 |Anjani P Shift Malam :4|4|5(5(5(23|4|5|5(5|5(|24|5(4|5|5|5|24|4(5|5|5|5|24|5|5|5|5|5|25
120 |Rosyad L Shift Sore 2(4|5|5/5|21(4({4|4|4(4(20|5|5|5|5(4(24|5|5|4(5|5|24|4|5(5|5|5|24
121 |Rizkivani P Shift Sore  515[4/515124/51514[51512414(51514(412215]5[41515(24|514[5[515]24




122 |Kirana S Shift Sore 14|5|5|5|5|24(4[4[4]5]5(22]|5|4|5|5(5[24|5[4|4]|5|5|23[5|5]4|5[5[24
123 |Bima Yulianto L Shift Malam 5(4|5|5|5|24(5/4[5|5[5|24|4(4|4[4|5[21|5|5|5/4(5]24|5|4|5|5(5(24
124 |Fariz H L Shift Malam (4|5|5|5(5(24|4|5|5|5(4|23[5(5|5/4|5|24|5|5|4|5(5/24]|5|5|4[5|5|24
125 |Syifa P Shift Malam 2|4|5(5/4[20(5(5|5]4(5|24|5]5(4|5|5|24(4]|5|5]|5|4]23[5]|4|5(5]|5]24
126 [Novan 1, Shift Malam '5(5|4|5|5|24|5|5|5|4|5[24|5|4|5[4(5|23[5[4|5|5|4]|23|4|5|4|5|5|23
127|Andre L Shift Pagi |5|5|4|5|5|24|5|5/4|5|5|24[4|5|5|5|4[23|5|5/4|5|5|24|4|5|5|5]|4[23
128 |Eggy L Shift Pagi 14|5(4|5[5|23(5|5[5|4|5(24[5]5/4|5]|5[24|5]4|5|5]5|24]4|5|5|5[5]|24
129|Guntur L Shift Pagi 14|4|5|5|5|23|5|5(5|5/4|24|5|4|5|5|5/24|5|5|5|4|5(24|4|5]4|5|5|23
130 [Putri Zani g Shift Sore |5(4|5|5[5|24(5/4|5|5|5(24|4|5|5|5|5|24|4]|4|4|4]|4]20]4|5|5]5[4]|23
131 |[Bayu L Shift Pagi  '5|5|4(5(5|24(5[5[5|5/5[25[5[5/4|5|5|24|5|5|5|5|3|23|5]|4|4|4[4|21
132|Rhesky L Shift Pagi :3|4|5|5|5|22(5(4|5|5/5|24|4|5|5(5(4|23|5|5|5|5|3|23|5/5/5/5|5|25
133|Teo Fadli L Shift Pagi T_u—mmmuwu_mmmmN&AummmNA&mmmmNN&mmmmua
134 |Thantow1 L Shift Pagi :3|4|5|5/5|22(5(4|5|5|5|24|5|5|5|5|5[25|5|5|5[5[5/25|4(5(5|5|5|24
135|Desti P Shift Sore 13[4|5|5(5|22(4|5|5|5|5(24]|4|5|5|5|5|24|5|5|5|5|4|24|4[4|5|5[5|23
136 |Hanif L Shift Pagi 4[4|5|5[5|23(4|4[4]4|4]20[4|5|5]5]|5[24|5|5|4|5]3|22|5|4|5]|5[5]|24
137 |Rizky Ahmad L Shift Pagi |5(5|4(|4|4[22[4|5|5|5/4|23|4|5|5[5|5|24|4[5|5|5|5/24|5|5]|4|5(5|24
138|Rian L Shift Pagi 5|slals|5]24]5]5|5]5]5]25]5]4|5]5]5]24]5]4]5]5]5(24|2]2]2]2[2]10
139 |Nusa L Shift Pagi  4|4|5|5(5({23]|4/4|4|5|5[22]|5|4|5|5|4|23]|4|5]|5]|5|5/24|5]|4]5]|4]5]|23
140|Sari P Shift Sore 3|4|5|5|5|22|5(4|5|5|5(24|4|4|5|5|5]23|5[4|5|5|5|24]4|5|5|5(5[24
141 |Tati P Shift Sore D&mumucmhmmmu&mm&muu@&mmmaumuﬁmm&mna
142|Alfan L Shift Pagi '4|5(5|5(5|24|4|4|4(5|5[22|5|4|5|5|5|24|4|5|5|4|5/23|4|5|5|5|4|23
143 |Lorena P Shift Sore 5|5(5|5|5|25|5|5(4|5/5(24|5|4|5|5|5|24|3(3(3|3|3|15[4|5|5|5[5(24
144 |Indra L Shift Pagi 4|5|5|5[5|24(5|4[5|5|5(24[5]4|5|5|5/24|5]4|5|5]3|22]|4|5|5|5[5]|24
145|Yudhasaki L Shift Pagi '1|4(5]|5(5|20(4|5|5(5|5(24|5|4|5|5(5|24|5|5|4|5|5/24|5|5|5|5/4|24
146 |Fajar Putra L Shift Pagi 14[5|5|5[5|24(5/4[55/5(24[4]5/5]5|5[24/4]5|5|5]5/24]4/4]5|5[5(23




147 |Rakhyan L Shift Pagi '5(5(4(5[5[24|5]|4|5|5|5(24|5|5/4|5|5|24|5/4|5|4|5|23|5|5|5|4|4|23
148 |Titin Lestari P Shift Sore 4|5|5|4|5]|23|5|4|5|5|5|24|5[5[5/4|5/24|5[5|5|5|4|24|4|5|5|5|5|24
149 |Danang L Shift Pagi  |5(5(4[5[5[24|5|5|4|5(|5[24|5|4|5|5|5|24|5|5|4|5|5/24|5|4|5|5|5|24
150 |Agung L Shift Pagi  5(5[5[4[5[24|5|4|5|5[5[24|5|5|4|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5|5|5|5|5]25
151 |Daffa L Shift Pagi 2(4(5[5[5[21|5|5|4|5|5(24|5|4|5|5|5|24|5(4|4|4|5(22|5|4|5|5|5|24
152 |Fedianto L Shift Pagi 3(4(5(5(5(22|5|5|4|5(|5(|24|5|4|5|5|5|24|5(5|5(4|4|23|4|4|4|4|4|20
153 |Diah & Shift Sore 2|4|5|4|5|20|5|4|5|5|5|24|5[4|5|5/4|23[4[5|5|5[5|24|4|5|5|5|5|24
154 |Firdausi L Shift Pagi  4(4(5[5[5[23|5|4|5|5[5[24|4|5|5|5|5|24|5|5|5|4|5|24|5|4|5|5|5|24
155 |Hardian L, Shift Pagi  12[{4|5|5|5(21|5|5(5(4[5|24(4[5|5|5|5|24|4|5|5|4|5[|23|5|4|5|5|5|24
156 |Rika Melati P Shift Sore 4|4|5|5|5]|23|4|4|4|4|4|20(4|5|5|5|5/24|5[4|5|5|5|24|4|5|5|5|5|24
157 |Rachmat L Shift Pagi  '3(4(5[5[4[21]4]4|5|5|5(23|4|5|5|5|5|24|5|5|5|4|5/24|5|4|5|5|5|24
158 |Ajeng Najani P Shift Sore  2|4|5|5|5|21|5|5|5|5|4|24(4[4|5|5|5|23[4[4|5|5|4|22|4|5|5|5|5|24
159 |Striyo Afiv I; Shift Pagi  [4[4|5|5|5(23|5|5(4(5[5|24(5[5]|4|5|5|24|5|3|4|5|5]|22|5|4|5|5|5|24
160 [Naufal L Shift Pagi 3(4(5[5[5[22|5]|4|5|5(4[23|5|4|5|5|5|24/4|5|5|5/5/24|5|4|5|5|5|24
161 |Yulia P Shift Sore | 4|5|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24(4|5|5|5|5/24[4[5[5|5|5|24|4|5|5|5|5|24
162 |Zevada % Shift Sore |5|5|4|5|5|24|5|5|5|5|4|24|5(4|5|5|5|24|5[4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24
163 |Adhilul Lana L Shift Pagi  3(4[5[5[5[22|5|5|4|5[4[23|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24|4|5|5|5|5|24
164 |Asfi P Shift Sore 4|4|5|5|5|23|5|5|4|5|5|24|5[5[4|5|5/24|5[5[4|5|3|22|5]|4|5|5|5|24
165 |Tina P Shift Sore '3|4|5|5|5]|22|4|4|4|5|4|21|5|5(5/4|5/24|5[4|5|5|5|24|4|5|5|4|5|23
166 |Insan L Shift Pagi  4(4(5[5[5[23|5|5|4|5|5[24|5|4|5|5|5|24|5|5|4|5|5/24|5|4|5|5|5|24
167 [M. Nugroho Faiq L Shift Pagi  [3(4(5[5[5[22]4|5|5(5[4[23|5|5|4|5|5|24|5|5|4|5|5|24|5|5|4|5|5|24
168 [Setyo Fatin L Shift Pagi 3(4(5[5[5[22]4]4|5|5|5[23|3|3|3|3|3|15|5/4|5|5|5/24|5|5|4|5|5|24
169 |Alfi Nandi L Shift Pagi [ 2(4(5[5[5[21|5|5|4|5|5(24|5|4|5|5|5|24|5(5|5|5|5/25|4|4|4]4]4|20
170 |Antika P Shift Sore 13|4|5|5|5]|22|5|4|5|5|5|24|5(4|5|5|5/24(5[4|5|5|5|24|5]|4|5|5|5|24
171 |Nuthuda L Shift Pagi  3[4[5[5[5[22|5]|4|5|5[5[24|5|5|5|5|5|25|5/5/4|5|5/24|5|4|5|5|5]24




172|Agustin B Shift Sore  [2|4[5(5|5|21|5|5(4|5|5[24|5|4[5[5|5[24[5|5[4[5|5[24|4|5|5|5|5|24
173 |[Novita Dewi P Shift Sore 1/4[5|5/5(20|5(4|5/5|5(24|4|5|5|4|5(23|5|5|4|5|5|24|5|5|5]4|5]|24
174 [Rohamani L Shift Pagi 3[4[5|5(5(22|5[4|5/5[5|24|5/4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24|5[4|5|5[5|24
175 [Rahmat L Shift Pagi 3[4|5|5[4|21|4|5|5|5(4|23[5|4|5|5|5|24[4|5|5(5|4|23|5|5]|4|5]|5|24
176 |Mita P Shift Sore  12(4|5|5(5[21|5[4|5|5[5[24|5|4|5|5|5/24]|4|5|5|5|5|24|4[5|5]|4|5|23
177|Azizah B Shift Siang  13[4|5|5(5|22(2]2]|2|2|2|10|5|4|5|5|5|24|5|4|5|5|5|24|4[5|5|5[5|24
178 |Luthvi B Shift Siang 13[5|5|5[5/23(5[4|5(5[5|24[5[4|5[5|5|24[4|5|5[5|5|24|4|5|5|5|5|24
179|Angga Aziz L Shift Pagi Mmh—mmuuuh##mmmuwmkmmmnnﬂm&mmmuumh—mmmua
180 |Wahyu Sholeh L Shift Pagi 2(2(2(2(2[10|4|5(5(5(5(24|5|4|5|5/5/24|2/2]|2]|2|2|10|5|4|5]|5]|5]|24
181 [Lani Fajriah P Shift Siang 2[4]5|5(5|21]5[4|5|5]5|24]|5]4|5|5]5|24]|5|5]4|4]4]|22]|5]4|5|4[5|23
182 |Aditia Sandy L Shift Pagi 3[4|5|5(5/22|5|4[5(5|5[24[5(4|5[5(5|24|3|3(3|3|3[15(5|4|5|5|5|24
183 |Andra L Shift Pagi  3(4/|5|5|5(22|5(4|5|5|5[24|5(5/4[5|5[24[5|5|4[5]|5[24[4|5|5|5]|5|24
184 [Nurhayati P Shift Siang  13|4(5|5|5(22|5|4|5|5|5|24(5]4|4[4]4]|21|4[4[4]|4[4[20(5|4|5[5|5|24
185 [Syachrul L Shift Siang  |4|5(5|5|5(24|4|5|5|5|5|24[4|4|5(5/5|23|5[5[4|5(5[24|5|5|4|5|5|24
186 |Ardiansyah Wahyu Is Shift Siang 12(4|5|5|5]|21|5(5|5|4(4[23|4|5|5|5|4[23|2|2[2|2]2[10]4|5|4[4|4|21
187 |Firman L Shift Malam 13|4|5[5|5|22|4|5|5|5|5(|24|4(5[5]5]4[23|4|5|5|5|5[24|4|5|5|5|5|24
188 |Maulana Wawan L Shift Malam 2(4|5|5(5(21|5(4|5|5(5/24|5|4|5|5/5/24]|2/2]|2|2|2|10|5|4|5]|4]|4|22
189 |Arifin L Shift Malam '3(3[3|3[3|15|5(5|4|5|5/24]5]4|5|5|5|24|4|5|5|5|5|24|4[4]4|4[4]|20
190 [Miftah L Shift Siang 12(4[5]5(4]20|5|4|5(5[5[24|4|5|5|5|4|23|5]|3|5|5]|5|23|4[4|4]4]|4|20
191 [Alwi Aji L Shift Siang [3[4|5|5[5[22(4(5|5(5[4|23[3|3|3[3|3]|15[4]|5|5[5|5(|24|5|4|5|5|5|24
192 [Ervan L Shift Siang WmammuunhﬂmuhﬂauuwuwuunawmwwmGAAAAANQ
193 |Deva L Shift Siang 13|4|5|5|4[21|5|5[5|5[5|25[4|4[4]|4]4]|20(5|4|5|5|3]|22|2|2|2|2[2|10
194 |Renard L Shift Siang 12(2[2]2(2]10(3(3[3[3[3[15|5(4|5|5|5/24|5/4|5|5/5|24|5|5|4|5]|5|24
195 [Rivaldy Baskara L Shift Siang 13|4[5|5|5[22|5|4|5|5|5|24|5|5|5|5|5|25|4(4(4|4]|4[20(4|4|4[4|5|21
196 |Hairani Ahmad L Shift Sore 415[4|515(2315(4(5|4(5(2313|3(313[3[15(4|5|514|5|23[5/5|5]4/5]|24
197 |Ojan Saeful L Shift Sore 13|3|3[3[3|15/5/4|5|5|5(|24|5[5(4(4|5|23|5|4|5|5|5/24(3(3(3|3|3|15
198 |Ubaid Rehan L Shift Siang :2(4|5|5[5|21|5|4|5|5|5|24|5|5|5|5]|4|24|4(5[4|5|5[23|5|4|5|5|5|24
199 [Fadil L Shift Siang (3(3[3[3[3|15/4|5|4(4|4|21]4|5|5|4|5|23|3[3(3|3|3[15|5/4|5|5|5|24
200 |Akbar Nuha L Shift Siang  12|4|5[4|5(20(4|4]4]4|4]|20|5|5|5|5|5|25|4]4|4]|4]4|20|4[4[4]|4[4(20




Hasil Tranformasi Data Interval

Lampiran 3

Succesive Interval Succesive Interval Succesive Interval S ive Interval
TOTAL| X201 [X22| X33 | X24 | X205 |TOTAL| X31 | X32 [ X33 | X34 | X35 |TOTAL| Y1 je] Y3 V4 Y5 [TOTAL| 21 7] n 7 15 | TOTAL
20000 | 4006 [4306] 4.067 | 3078 | 4045 [20.782 4160 | 3830 | 3741 | 43 | 18985 1653 | 1.870 | 1626 | 1.626 | 1.813 | 8588 ] 2541 | 2926 | 2340 | 2474 | 2190 | 2170}
[ 20,000 | 1.000 [1.000] 1.000 | 1.000 | 1.000 [ 5.000 4160 | 3859 | 3741 | 2757 [IROTY 2520 | 4251 | 3932 | 3837 [ 3845 [IRAM| 2541 | 2006 | 2340 | 3897 | 1513 | 13057
(18000 | 4096 [4596) 2480 | 3978 | 4.045 [ 19105 4160 | 3850 | 3741 | 2957 [ 04900 2520 | 1870 | 2474 | 3837 | 3845 [ WSS 4051 | 2006 | 3006 | 3837 | 2100 0
16000 | 4005 3078 4067 | 3078 | 2482 [ 17700 4160 | 2303 | 2144 | 2068 [IS05°] 3060 | 2008 | 2474 | 3837 [ 3845 [AT08D 4051 | 4455 | 2340 | 3897 [ 3822 | 18508
(20000 | 1546 [1306] 1346 | 1546 | 1640 [ 787 4160 | 3850 | 214 | 2 585 ] 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1.000 |"5000°] 2541 | 4455 | 3006 | 3837 | 2190 | 16850}
20000 | 4.006 |3.078] 4067 [ 3978 | 4045 [ 19064 4160 | 231 | 2144 | 427 [R300] 2520 | 4251 | 3932 | 2352 | 3845 [U6000 4051 [ 2026 [ 2340 | 3837 | 380 [16975
2556 | 18.000 | 4.096 |3.078] 4067 | 3978 | 4.045 [ 19264 1680 | 3899 | 1M1 | 41 | 2520 | LBT0 | 2474 | 3837 | 3845 [ASS4 4051 | 2006 | 3926 | 2174 | 18 (16880
4166 [200007 4006 [4306] 4067 [ 307 | 4045 [20780 4160 | 2303 | 2044 | 2757 (V13481 2520 | 4251 | 2474 | 2352 | 3845 [USA50°] 4051 | 2006 | 3926 | 3837 | 2150 | 16030
4166 | 23000 | 4006 |4506] 2480 | 3078 | 248 i3] 3850 | 3741 | 4om [0S | 2520 | 4251 | 3932 | 3837 | 2461 [ARONY 2541 | 2006 [ 39026 | 3837 | 382 | 47052
4166 [24000 ] 4096 [4506] 2480 | 2336 | 4045 3850 [ 31 | 2757 [180a7] 3969 | 2008 | 3032 | 3837 | 3845 [IBAONY 4051 | 2026 | 3026 | 3837 | 382 [I8562
4166 | 19.000 | 4.096 |4596] 4.067 | 3978 | 4.045 3859 [ 2144 | 421 | 16532 ] 3969 | 2008 | 3932 | 3837 | 3845 | IR0 4051 | 2926 | 3926 | 3837 | 382 | 18562
4166 | 24000 | 4096 [3.078] 4067 | 3978 | 4045 3859 | 3741 | 421 |8 3969 | 4251 | 3932 | 3837 | 2461 | UBAS0] 2341 | 4455 | 3926 | 3837 | 2190 | 96950
2556 | 20000 2523 [4306] 4067 | 2336 | 1640 214 | 40m [ 3aee] 2520 | 4251 | 2474 | 3837 | 2460 [ USSR 2541 | 4455 | 3006 | 2174 | 340 | 16010
2556 | 23000 2523 [1.596] 2480 | 3978 | 1.640 2144 | 1000 |67 | 2520 | 2008 | 2474 | 2352 | 2461 |URFMN 4051 | 4455 [ 3926 | 3837 | 3820 | 20462
4166 | 25000 | 4.096 |4.596] 4067 | 3978 | 4045 3741 | 42m (20443 ] 3969 | 4251 | 3932 | 3.837 | 1845 [ 10834 4051 | 4455 | 3926 | 3837 | 3412 | 20092
2356 | 20000 | 4.096 |4.506] 4.067 | 3978 | 248 2144 | 427 [1S050 ] 3069 | 2008 | 3030 | 3837 | 2461 | WLIOF| 4051 | 4455 [ 3006 | 3837 | 380 | 20002}
4166 | 25000 | 4006 |4306] 4067 | 3978 | 4045 2144 | 2757 (93857 3069 | 4251 | 3932 | 2350 | 3845 [URBABY 2541 | 4455 | 1467 | 3837 [ 2100 | 14401
4166 | 20000 | 2523 [4306] 4067 | 3978 | 2482 341 | 2757 [HAM] 3000 | 1870 | 2474 | 3837 | 3845 [USSOAY asa1 | 4455 | 3006 | 3837 | 340 [ISSE]
4166 [24000 2523 [4.59] 4067 | 2336 | 4045 3741 | 42m U886 2520 [ 4251 | 3932 | 3837 | 3845 [IB3GHT 2541 | 2006 | 3026 [ 3837 [ 382 [1R.082
1960 |15.000| 2523 [3.078] 2480 | 2336 | 2482 1000 | 2 U650 2520 | 2008 [ 2474 | 2352 | 2461 [RRTMN 1555 | 1467 | 2340 | 21M4 I
4166 | 24000 | 4096 [3.078] 4067 | 3978 | 4045 1741 17301 2520 | 4251 | 3032 | 3837 | 2461 [AROM 4051 | 2026 | 3926 | 3.837
4166 | 20000 | 4096 [3.078] 4067 | 3978 | 4045 114 17388 | 2529 | 4251 [ 2474 | 3837 | 3845 | 16836 ] 4051 | 4455 | 3006 | 3897
2556 (23000 4.006 [3.078] 4067 | 2336 | 4045 114 17365 | 3060 | 4251 | 2474 | 3837 | 3845 [UB3TS ) 2541 | 2006 | 3006 | 389
4166 | 23000 | 4.096 [3.078] 4.067 | 2336 | 4.045 374 18962 | 3969 | 4251 | 3932 | 2352 | 3845 [IRM4B | 4051 | 4455 | 2340 | 3837
4166 | 20000 | 4096 |3078] 4067 | 3978 | 4045 ERT 18] 2520 | 1em0 | 303 | 3837 | 35 G0l 2sn | 4455 [ 2340 | 38w
4166 [1310007 4006 [3.078] 4067 | 307 [ 4045 3M1 18060 | 3060 | 2008 | 3932 | 3837 | 2461 [ UTI07] 4051 | 4455 | 3906 | 3837
4166 [24000] 4006 [4.306] 4067 | 2336 | 4045 3741 189057] 3060 | 2008 | 3032 | 3837 | 3845 PUBAONY 4051 | 2926 | 3.026 | 389
4166 | 20000 4096 [3.078] 4067 | 3978 | 4085 1741 16,960 | 3.069 | 2008 | 3932 | 3837 | 3845 | 18491 | 4051 | 2926 | 3026 | 3897
4166 | 23,000 | 4.096 [3.078] 4.067 | 3978 | 4045 3741 18962 | 3969 | 2. 3932 | 3837 | 3345 | IB4O1] 4051 | 2926 | 3926 | 3837
4166 | 24000 | 4.006 |4306] 4067 | 3978 | 4045 1741 18007 | 3060 | 2008 | 3032 | 3837 | 2461 [ATA07] 2541 | 4455 | 3006 | 3897
4166 20000 4006 [3.078] 4067 | 307 | 4045 3741 18062 | 39060 | 2008 | 3932 | 3837 | 3845 | URMON 4051 | 4455 | 230 | 3897
2556 | 22000 | 4.096 [3.078] 4.067 | 3.978 | 2482 1741 18905 | 39069 | 2008 | 3032 | 3837 | 3845 [ IBAON] 4051 | 2006 | 3926 | 3897
4.166 | 21000 | 4.096 |3.078] 4067 | 3978 | 4045 374 0442 3969 | 2 3937 | 3837 | 3845 | UBAOL] 4051 | 2926 | 3926 | 3837
X 4166 | 20000 | 4096 [3.078] 4067 | 3978 | 4045 1741 005 | 39069 | 4251 | 2474 | 3837 | 2461 902 | 4051 | 2026 | 3926 | 3837
4000 | 4257 | 4107 | 2356 | 240001 4096 [3.078] 4067 | 3.078 | 4045 3741 18060 | so6y | 4251 | 2474 | 3837 | 3845 | BSOS 4051 | 2026 | 3006 | 3837
4000 | 4257 | 2608 | 4166 [ 240007 4.006 [3.078] 4.067 | 39078 | 4045 3741 18007 | 3060 | 4251 | 3932 | 232 | 3845 | NGB 4051 | 4455 | 3006 | 3837
3461 | 4257 | 4107 | 4166 | 30000 | 4096 [4506] 4067 | 3978 | 4045 3741 18085 | 2520 | 4251 | 3932 | 3837 | 3845 | UB30M Y 4051 | 2906 | 3.006 | 3837




4257 | 4197 | 4166 4006 [4506] 2480 | 3978 2, 3830 [ 3741 | 427 [ 18062 | 3060 | 2008 | 39032 | 3837 2026 | 3926 | 3837 | 3812
4257 | 4197 | 4166 4006 [3.078] 4067 | 3978 4160 | 3859 | 3741 | 4272 | 20443 | 3969 | 2008 | 3932 | 3837 2026 | 3926 | 3837 | 3812
1735 | 4107 | 4166 4006 [4506] 2480 | 3.078 1000 | 1000 | 1.000 | 1628 | 6256 | 3.960 303 [ 3897 4455 | 2340 | 3837 | 381
2735 | 4197 | 4166 4006 [4506] 2480 | 3978 4160 [ 3850 | 3741 [ 2757 [AR4000] 3969 [ 1870 | 2474 [ 3837 4455 [ 2340 [ 3897 | 3812
4257 | 4197 | 4166 4.006 [4.506) 2480 | 3.078 2680 | 3850 | 3741 | 4272 | 18962 | 3960 | 2008 | 3932 | 3837 2006 | 396 | 3837 | 38m
4257 | 2608 | 4166 4006 [4506] 4.067 | 3978 2680 | 3850 | 3741 | 2757 g 3060 | 2008 | 39032 [ 3837 4455 | 3006 | 3837 | 38w
4257 | 4197 | 2556 4006 [3.078] 4067 | 3978 2680 | 3859 | 3741 | 421 | 18063 3969 | 2008 | 393 | 3837 2026 | 3926 [ 2174 | 381
4257 | 4197 | 4166 | 4006 [3.078] 4.067 | 3.978 2680 | 3850 | 3741 | 42m | 18962 3960 | 2008 | 3932 | 3837 2006 | 3026 | 3837 | 380
4257 | 4197 | 4166 | 23.000 [ 4006 [3.078] 4067 | 3078 2, 3850 [ 3740 | 427 | 18063 | 3069 | 2008 | 303 | 3837 2026 | 2340 | 3837 | 3812
4257 | 4197 3.078] 4067 | 3978 2680 [ 3850 [ 3741 [ 4m | 3969 | 4251 [ 3932 [ 2392 4455 | 2340 | 3837 [ 38m
4257 | 4107 3.078] 4067 | 3978 2680 | 3850 | 3141 | 42m 118062 3060 | 2008 | 303 | 3837 | 3845 [VI8AORY 4.051 3026 | 3837
4257 | 2608 3.078] 4067 [ 3978 2680 [ 3850 [ 3741 | 427 [ 380801 3060 [ 4251 [ 2474 | 3837 [ 3845 [1BBIS ] 4051 3926 | 3837
4257 | 4207 3.078] 4067 | 3978 4160 | 2313 | 3741 | 427 18905 3960 | 2008 | 3932 | 3837 | 3845 18401 4051 2340 | 3837
1735 | 4107 3.078] 4067 | 3.078 2680 | 3859 | 3741 | 2757 | 1048 | 2520 | 4251 | 3932 | 2352 | 3845 | 16908 | 4.051 3926 | 3837
2735 | 4107 3078 4067 [ 3978 4160 | 385 | 3741 | 4272 | 18985 | 3969 | 1870 | 3932 | 2350 | 3845 | 15067 | 4051 3926 | 3837
4257 | 4197 3.078] 4.067 | 3978 4160 | 2303 | 3w | 2757 DUmBOR 1653 | 4251 | 303 | 2350 | 3845 033 | 4051 1026 | 3837
2735 | 4107 3.078] 4067 | 39078 260 [ 3859 [ 3741 | 427 [ 18962 [ 3060 | 2008 | 3932 | 3837 [ 3645 | 48401 | 4051 3006 | 3837
4257 | 4197 3.078] 4067 | 3978 4160 | 3850 | 3741 | 427 | 20442 | 3960 | 4251 | 3932 | 3837 | 3845 | 19.834 | 4.051 196 | 31837
4257 | 4197 4506] 4067 | 2.3% 4160 | 3850 | 3741 | 427 [18085 | 3060 | 4251 | 2474 [ 3837 | 3845 [18305] 4051 2340 | 3897
4107 3078 4067 | 3978 2680 [ 3850 [ 3741 | 2757 [3988 1 3060 [ 2008 [ 3032 | 2392 [ 3845 % 4051 3926 | 3837
4257 | 4197 3.078] 4067 | 3978 2680 | 3850 | 3741 | 42m | I80E| 1653 | 1L8M 1626 | 1813 4051 3926 | 3837
4237 | 4197 3.078] 4067 | 3.078 4160 [ 2323 [ 3741 | 427 [ 18005 | 3969 | 2008 | 3932 | 3837 [ 3845 [ 48400 | 4051 3026 | 3837
4257 | 4107 3.078] 4067 [ 1078 4160 | 2303 | 3741 [ 42m [1eo0s| 3069 | 2008 | 39032 | 2352 | 3845 [47005] 4.051 1340 | 3837
1735 | 4107 3.078 4.067 | 3978 4160 | 2323 [ 3741 | 42m |18805 | 3069 | 2008 | 3932 | 3837 [ 2461 [ARIOT| 4.051 106 | 3837
2735 | 4107 3.078] 4067 | 2336 2680 | 3850 [ 341 | 2757 |08 3060 | 4251 | 2474 | 2352 [ 3845 [ 168001 4051 306 | 31837
2007 | 2608 3.078] 2480 | 2336 4160 | 238 | 371 | 2757 [aseaa| 2520 | 1870 | 2474 | 3837 | 2461 [MMER 2541 3026 | 2174
4257 | 2.608 4506] 2480 | 2.3% 4160 | 2303 | 3041 | 42m 118005 3069 | 2008 | 2474 | 3837 | 3845 [N7032 4.051 3026 | 3897
4257 | 4107 3.078] 4067 | 3978 4160 [ 2323 | 3741 | 427 [ 98005 | 3060 | 2008 | 3032 | 3437 | 3045 | 18400 | 4051 | 2006 | 2340 | 2174
4257 | 4197 3.078] 4067 | 3978 4160 | 233 | 3741 | 42m [ageos| 2520 | 4251 | 3932 [ 3837 | 3845 [B304] 4050 [ 4455 | 3906 | 3897
1735 | 4197 4506] 4067 | 3.078 4160 | 2323 | 3741 | 427 [ATH4BN 3.960 2474 | 3837 [ : 4455 | 3006 | 3837
4257 | 4197 3078 4067 [ 3078 2680 | 3859 | 3741 | 4212 | 18083 | 3960 | 2008 | 3932 | 3837 2926 | 3926 | 3837
4257 | 4197 3.078] 4.067 | 3.078 4160 | 2323 | 3741 | 42m [ 18005 39060 | 4251 | 2474 | 3837 2006 | 306 | 3897
4257 | 4107 3.078] 4067 | 3.078 2680 | 3850 | 3741 | 42m 98063 3960 | 4251 | 2474 | 3837 4455 | 3006 | 21m
4257 | 4107 4506 4067 | 2336 2680 [ 3850 [ 3741 [ 4m | 3069 | 2o08 | 3932 | 3837 2026 | 3926 | 3837
4257 | 4197 4.506] 2480 | 3.078 2680 | 3850 | 3741 | 42m [i8063 | 3969 | 2008 | 3932 | 3837 2006 | 302 | 3897
4257 | 4107 3.078] 4067 | 3078 2680 [ 3850 [ 3741 [ 427 [380M [ 3969 [ 4251 | 3932 | 239 1000 | 1000 | 1000
4257 | 4197 3.078] 4067 | 2336 4160 | 3850 | 3741 [ 421 [aos 2008 | 3932 | 3897 4455 | 36 | 21n
4257 | 4107 4506] 4067 | 233 2680 | 3850 | 3741 [ 42m ; 2008 | 3032 | 38y 4455 | 306 | 3897
4257 | 4197 30780 4067 T 3978 4160 [ 3850 [ 3741 [ 4om UigoRs | 3o [ 2008 | 301 | 3837 2006 | 3006 | 3837




3236 | 3461 | 4257 | 4197 | 4166 | 23.000 | 4.096 [3.078] 4.067 | 3.978 | 4.045 [ 19.264 2680 | 3850 | 3741 [ 4212 3032 | 3837 | 3845 | 18400 | 4051 | 2026 | 3926 | 2174 | 3822 | 16.899
4234 | 3461 4166 | 4006 [3.078) 4.067 | 3978 | 4045 2680 | 3830 | 3741 | 4212 3932 | 3.837 | 3.845 | M 4051 | 2026 | 3926 | 3837 | 3822 | 18562
1.000 | 3.461 4166 | 20000 | 4.006 [3.078] 4.067 | 3.978 | 4.045 [19.264 4160 | 3859 | 2144 | 407 3032 | 2352 | 3.845 4051 | 4455 | 2340 | 3837 | 381 | 18305
3256 | 3461 4166 | 20000 | 4006 |3078] 4.067 | 3078 | 4045 [ 10964 2680 | 3830 | 3741 | 4212 3032 | 3837 | 3845 4051 | 2026 | 3026 | 3.837 | 3822 | 18560
1840 | 3461 4.166 | 201000 | 4.006 [4.506] 2480 | 3.078 | 4.045 [ 10105 2680 | 3850 | 3741 | 4212 39032 | 3.837 | 3845 4051 | 2006 | 3026 | 3.837 | 3822 | 18562
4254 | 4000 4166 | 24.000 | 4006 [3.078] 4.067 | 3.078 | 4045 [ 10264 4160 | 3859 | 3741 | 4072 3032 | 3.837 | 3845 4051 | 2926 | 3.026 | 3837 | 3822 | 18560
4.2 4,999 4.166 | 24000 | 4.096 |[3.078] 4.067 | 3978 | 4.045 [ 19.264 4160 | 2323 | 3741 | 4272 2474 | 3837 | 3845 2541 | 4455 | 2340 | 3.837 | 3.822 | 16.905
4234 | 49000 4166 | 25.000 | 2.523 |4.506] 4067 | 3978 | 4.045 [ 19200 4160 | 3859 | 2144 | 427 3032 | 3.837 | 3845 4051 | 2026 | 3.026 | 3.837 | 3.821 |'18.562
4254 | 3.461 4166 (24000 | 4006 [3.078] 4.067 | 3.978 | 4.045 [ 19264 2680 | 3.85 341 | 42m 3032 | 3.837 | 3845 4051 | 2026 | 3926 | 3.837 | 3822 |F1856D
256 | 4000 4166 |P23.0000| 2523 |4.506] 2480 | 3978 | 4045 [U7.622° 2680 | 3830 | 3741 | 4212 3.032 | 3.837 | 3845 4051 | 2026 | 3.926 | 3.837 | 3821 |18.562
4234 | 3461 4.166 | 24000 | 4.006 [3.078] 4.067 | 3978 | 4.045 [ 19.064 2680 | 3839 | 3741 | 4212 3032 | 3837 | 3845 4051 | 2926 | 3.926 | 3.837 | 3822 18560
3236 | 3.461 4166 | 33000 | 4006 (3078 4.067 | 3978 | 4045 [ 19264 4160 | 3850 | 2144 | 4212 2474 | 3837 | 3845 4051 | 2926 | 3926 | 3.837 | 381 |NAESGD
2556 | 3.461 4.166 | 20000 | 4006 [3.078] 4067 | 3978 | 4045 [ 19964 2680 | 3859 | 3741 | 427 3032 | 2352 | 3845 4031 | 2026 | 3926 | 3837 | 3822 | 18563}
2536 | 3461 4.166 | 22000 | 2523 [4.596] 4.067 | 3978 | 4045 [19200°( 29054 | 4160 | 3859 | 3741 | 421 3032 | 2352 | 3845 4051 | 4455 | 2340 | 3837 | 3822 | 18.505]
3.256 | 3.461 4067 | 3978 | 4045 _bo....ulaa 4411 | 2680 | 3859 | 3741 3032 | 3.837 | 3.845 4051 | 2026 | 3.026 | 3.837 | 2.190 .w%
4254 | 4999 4067 | 3978 | 4045 [20.782 | 4411 | 2680 | 3850 | 3.741 3032 | 3837 | 3845 4051 | 29026 | 3926 | 3.837 | 3822 | 18562}
3.256 | 3.461 4067 | 3078 | 4045 10364 4411 | 4160 | 2313 | 3741 2474 | 3.837 | 3845 4051 | 2026 | 3026 | 3837 | 382 [M18560

3.461 2480 | 3978 | 4045 [0 4411 | 2680 | 3859 | 3.741 3032 | 3837 | 3845 4051 | 2926 | 3.92 3837 [ 382 B :

3.461 4067 | 2336 | 4045 (19040 | 4411 | 2680 | 3859 | 3741 3032 | 3.837 | 3845 4051 | 2926 | 3026 | 2.174 | 3381

3461 4067 | 3078 | 4045 FUODGH) 4411 | 2680 | 3859 | 3741 3032 | 2332 | 3845 4051 | 2026 | 3026 | 3837 | 3812

3.461 4067 | 3078 | 4.045 [19900] 2954 | 4160 | 3.850 | 3741 2474 | 3.837 | 2461 1555 | 4455 | 2340 | 3837 | 3812

3.461 4067 | 3978 | 4045 19364 | 4411 | 2680 | 3.850 | 3741 3032 | 2352 | 3845 4051 | 2026 | 3.026 | 2.174 | 3822

3.461 2480 | 3078 | 4045 [ 176221 2954 | 4160 | 2323 | 3741 3032 | 3837 | 3845 2541 | 4455 | 2340 | 3837 | 381

4.900 1546 | 1546 | 1.640 [ 7.873 | 2.954 | 2.680 | 3.839 | 3.741 1626 | 1.626 | 1.813 4.051 | 4455 | 3.006 | 3.837 | 3812

3.461 4.067 | 3978 | 2482 [ 16128 | 4411 | 2680 | 2323 | 2144 3032 | 3.837 | 3845 2541 | 4455 | 3926 | 3.837 | 3812

3.461 2480 | 3978 | 4045 4411 | 2680 | 3839 | 3741 3032 | 3.837 | 3845 4051 | 2026 | 3.026 | 3.837 | 33822

4.999 4067 | 3978 | 2482 4411 | 2680 | 3859 | 3741 3032 | 3837 | 3845 4051 | 2926 | 2340 | 3837 | 381

3.461 4.067 | 2336 | 4045 2954 | 4160 | 3850 | 3.741 3.032 | 3837 | 3845 4051 | 2926 | 3926 | 3837 | 381

1.000 J 4067 | 3978 | 4045 4411 | 4160 | 3.850 | 3741 3032 | 3837 | 3845 4051 | 2026 | 3.026 | 3.837 | 3822

3.461 4.166 | 24000 | 4.006 |3.078] 4.067 | 3978 | 4.045 4411 | 4160 | 233 | 3.741 3932 | 3837 | 3845 4051 | 4455 | 3926 | 3837 | 381

3.461 : 4.506] 4.067 | 3.978 | 2482 2954 | 4160 | 2323 | 3.741 3032 | 3.837 | 2461 4051 | 2026 | 3.026 | 3837 | 381

4999 4596 4067 | 2336 | 4045 4411 | 4160 | 3859 | 2144 3032 | 3837 | 3845 2541 | 4455 | 3926 | 2174 | 381

4.000 3.078] 2480 | 3978 | 4045 2954 | 2,680 | 2323 | 3.741 2474 | 3837 | 3845 4051 | 2026 | 3.026 | 3.837 | 3422

3461 3078 2480 | 3978 | 4045 4411 | 2680 | 3.859 | 3741 3032 | 3.837 | 2461 4051 | 2926 | 3926 | 3837 | 3812

3.461 3078 4067 | 3978 | 4.045 4411 | 4160 | 2323 | 3.741 3032 | 3.837 | 3845 4051 | 2026 | 3.026 | 3.837 | 381

3461 3078 4067 | 3978 | 4045 2054 | 4160 | 3859 | 3741 3032 | 2352 | 3845 4051 | 2006 | 3026 | 3837 | 3812

4000 | 2735 | 4197 4.596] 4067 | 3978 | 4045 2054 | 4160 | 2323 | 3741 2474 | 3837 | 3845 4051 | 2926 | 3926 | 3.837 | 381

4909 | 4257 | 4197 4.396] 4.067 | 3.978 | 4.045 2054 | 2680 | 2303 | 2144 | 2757 3032 | 3837 | 3845 2541 | 4455 | 3006 | 3837 | 381

4000 | 4257 | 4197 4506 4067 | 3978 | 4045 4411 | 2680 [ 2323 | 3741 | 427 3032 | 2352 | 3845 4051 | 4455 | 2340 | 3837 | 381




4909 | 4237 | 2608 4067 | 3078 2954 | 4160 | 3859 | 3741 | 4212 3969 | 2008 | 3032 | 3837 | 3845 4455 | 3926 | 3837 | 210
4099 257 | 4.197 4.067 | 2336 4411 | 4160 | 2323 | 2144 | 427 2520 | 4251 | 3032 | 3837 | 3845 4455 | 3906 | 3837 | 381
4909 | 2735 | 4197 2480 | 3078 4411 | 2.680 | 3859 | 3741 | 4212 3969 3932 | 2332 | 3845 2026 | 3926 | 3837 | 3.8
3461 | 4257 | 4197 4067 | 3078 4411 | 2680 | 3850 | 3741 | 4212 2520 | 4251 | 3032 | 3837 | 3845 4455 | 3926 | 3837 | 381
3461 | 4257 | 4197 2480 | 2336 4411 | 4160 | 3850 | 3741 | 2757 3969 | 4251 | 2474 | 3837 | 3845 4455 | 3906 | 3837 | 381
4000 | 2735 | 4197 2480 | 3078 1954 | 4160 | 3859 | 2144 | 2757 3969 | 4251 | 2474 | 3837 | 384 2026 | 3026 | 3837 | 381
4909 | 4237 | 4197 2480 | 3078 4411 | 2680 | 3830 | 3741 | 4272 |0 3969 | 2008 | 2474 | 3837 | 3845 4455 | 2340 | 3837 | 382
3461 | 4257 | 4197 4067 | 3978 2954 | 2680 | 2323 | 2044 | 4272 | W4AIRY 3069 | 4251 | 3932 | 235 | 3845 2006 | 3926 | 3837 | 381
4.099 257 | 4197 4.067 | 3.078 4411 | 4160 | 3859 | 2144 | 4212 | 2474 | 3837 | 1845 4455 | 2340 | 3837 | 3En
3461 | 4257 | 4197 4067 | 2336 44101 | 4160 | 2323 | 341 | 4212 3932 | 3837 | 2461 2926 | 3926 | 3837 | 381
4990 | 2735 | 4187 4067 | 2336 4411 | 2680 | 3850 | 2144 | 421 3932 | 3837 | 2461 4455 | 2340 | 3837 | 381
4999 | 2735 | 4197 1480 | 3078 2954 | 4160 | 3850 | 3741 | 2757 2474 | 3837 | 3845 4455 | 39026 | 3837 | 21%
49009 | 2735 | 4197 4067 | 2336 4411 | 4160 | 2323 | 31 | 4012 3032 | 3837 | 3845 4455 | 3906 | 3837 | 381
3461 | 4257 | 4197 4067 | 3978 4411 | 2680 | 3850 | 3741 | 4212 3932 | 2352 | 3845 4455 | 2340 | 3837 | 381
3461 | 4257 | 4197 4.067 | 3078 2954 | 4160 | 3850 | 3741 | 4212 24T | 2352 | 2461 4455 | 3926 | 3837 [ 2190
49009 | 2735 | 4197 4067 | 3018 4411 | 4060 ) 2323 | 3741 | 4272 303 | 3837 | 1813 2006 | 2340 | 2174 | 2190
3461 | 4257 | 4197 4.067 | 3078 2954 | 4160 | 3850 | 3741 | 2757 3632 | 3837 | 1813 4455 | 3926 | 3837 | 3181
3461 | 4257 | 4.197 4.067 | 3.078 2954 | 4160 | 3859 | 3741 | 421 3932 | 3837 | 1813 4455 | 3906 | 3837 | 381
3461 | 4297 | 4197 4067 | 3.078 4411 | 4060 ) 3859 | 3741 | 4272 3032 | 3837 | 3845 4455 | 3926 | 3837 | 382
3461 4.197 4067 | 3078 2954 | 4160 | 3850 | 3741 | 4212 3932 | 3837 | 2461 2006 | 3926 | 3837 | 381
3461 4.197 2480 | 2336 2954 | 4160 | 3859 | 3741 | 427 2474 | 3837 | 1813 2006 | 3926 | 3837 | 381
499 2,608 4.067 | 3.078 2954 | 4160 | 3859 | 34l | 4212 3932 | 3837 | 3B45 4455 | 2340 | 3837 | 32
4.099 4.197 4.067 | 3978 4411 | 2680 | 3830 | 3741 | 4212 39032 | 3837 | 3845 1000 | 1000 | 1.000 | 1.000
3461 4197 2480 | 3078 4411 | 2680 | 3850 | 3741 | 2757 3932 | 3837 | 3845 2926 | 3926 | 2174 | 381
1461 4.197 4.067 | 3.978 2954 | 2680 | 3850 | 3741 | 4212 3932 | 3837 | 3845 4455 | 3926 | 3.837 | 381
3461 4.197 4.067 | 3.078 1628 | 1000 | 1.000 | 1000 | 1628 39032 | 3837 | 2461 4455 | 3926 | 2114 | 381
4999 4197 2480 | 3078 4411 | 2680 | 3850 | 3741 | 421 3932 | 2352 | 3845 4455 | 3926 | 3837 | 2180
499 4.197 2480 | 3078 4411 | 2680 | 3859 | 3741 | 4212 1626 | 1.62 1.813 4455 | 3926 | 3837 | 381
4,999 4197 4.067 | 3078 4411 | 2680 | 3830 | 341 | 4212 3032 | 3837 | 1813 4455 | 3926 | 3837 | 382
3461 4.187 4.067 | 3078 4411 | 2680 | 3850 | 3741 | 421 2474 | 3837 | 3845 3026 | 3837 | 2190
499 4.197 4.067 | 3078 2954 | 4160 | 3859 | 3741 | 421 3932 | 3837 | 3845 39026 | 3837 | 381
4,909 4.197 4067 | 3078 4411 | 4160 | 2323 | 3™ | 4272 3032 | 2382 | 3845 31926 2180
4999 2 4067 | 3078 4411 | 4160 | 3850 | 2144 | 421 3932 | 3837 | 2461 3906 18
4254 | 4999 4.197 2480 | 3078 4411 | 2680 | 38590 | 3741 | 4212 2474 | 3837 [ 3845 1926 i
4234 | 499 2.608 4067 | 3.078 4411 | 4060 | 2323 | 37 | 4212 3032 | 3837 | 3845 3026 | 3.837 | 380
L840 | 3461 4.107 2480 | 3078 4411 | 2680 | 3850 | 3741 | 4212 2474 | 2352 | 3845 3026 | 3837 | 38
2.556 | 3461 4.197 1480 | 3078 4411 | 20680 | 3850 | 3741 | 421 3932 | 235 | 2461 2340 | 2174 | 2190
1849 | 3461 1,608 4067 | 3.078 4411 | 2680 | 3859 | 3™ | 2787 3032 | 3337 | 385 B ; 3006 | 3837 | 382
31256 | 3461 4197 | 4067 | 3078 2054 | 4760 | 3850 | 3741 | 4272 193 | 235 | 3845 | 2006 ) 3926 | 3837 | 380




1336 2054 | 4.160 2520 | 4251 | 303 [ 2332 3837
2336 2954 | 4160 3060 | 2 3032 | 3837 3837
3078 2054 | 4160 3060 [ 4251 [ 30 [ 23:2 3837
3978 2954 | 1 259 | 1 1932 | 3837 3837
39078 4411 | 4160 3060 | 1870 | 2474 [ 3837 3837
3978 4411 | 2680 2520 | 4251 | 3932 | 3837 3817
3978 2954 | 4160 2520 | 4251 | 3032 | 38%7 3837
3078 4411 | 2680 3060 | 2008 | 3032 | 3837 3837
3978 4411 | 1 3060 | 2 1032 | 3837 3837
3078 4411 | 4160 | 238 [ 3741 3080 | 4251 | 2474 | 3837 3837
3978 4411 | 4160 | 3850 | 2144 3960 | 2 3932 | 3837 2174
39078 3850 | 341 3960 | 4251 | 2474 [ 3837 3.837
3978 233 | 3741 3960 | 4251 | 2474 | 3837 3837
3978 1497 | 1497 3960 | 2008 | 3032 [ 3837 3837
3078 1850 | 3741 3060 | 4251 | 3032 | 3837 2174
3978 3850 | 3741 3960 | 1 303 | 3837 3837
3078 3850 | 3741 3060 [ 4251 | 2474 [ 3897 3837
3978 3850 | 3741 3960 | 4251 | 2474 | 3837 3837
3078 3850 [ 214 3960 | 4251 | 2474 [ 3837 2114
3978 1850 | 3741 3960 | 2008 | 3032 | 3837 3837
3078 3850 | 3741 2520 | 4251 | 3032 | 3847 3837
3078 1850 | 3741 2520 | 4251 | 3032 | 3837 2174
1.000 3850 | 3741 3960 | 2008 | 3032 [ 3837 3837
3078 3850 | 31 252 | 4251 | 303 | 3837 3837
3978 3850 | 3741 3960 | 2008 | 3032 | 3837 3837
3973 3850 | 3741 1000 | 1000 | 1.000 | 1.000 183
3478 3850 | 3741 3960 | 4251 | 2474 | 2352 2174
3978 3850 | 3741 1653 | 1870 | 1626 | 1.626 3837
3078 213 | 371 3960 | 4251 | 2474 | 3837 1837
3078 233 | 214 2520 | 2008 | 2474 | 2382 3837
3078 3850 | 3741 3060 | 4251 | 2474 | 3837 3837
2336 3850 | 3741 1000 | 1000 | 1.000 | 1000 2174
3078 3850 | 3741 2520 [ 4251 | 3032 [ 3897 3837
3978 3850 | 3741 1000 | 1000 | 1.000 | 1000 2174
3078 3850 [ 3741 2520 | 4251 | 3032 | 3897 211
3978 1850 | 341 1870 | 3032 | 3837 2174
3978 1497 | 1497 4251 | 3031 | 3837 3837
2335 2174
1o . 5 2 : 100 |
1.546 1.640 4411 2 680 3859 1741 4272 o] 3.960 2.008 3.932 3.837 3.837
3978 | 4045 4411 | 4160 | 3859 | 3741 | 4272 | 30442 | 2520 | 2008 | 2474 | 2352 2174
2336 | 4045 [ 10 2.007 | 1480 | 1407 | 1407 | 2068 | BEAO | 3530 | 4251 | 39030 | 335 2174
3.978 4045 [103 4411 4.160 2,323 1144 4272 17.300 | 3.060 2908 3.932 3.837 1415
3978 | 4043 4411 | 4160 | 3859 | 3741 | 2757 4251 | 2474 | 3837 3837
2336 | 2482 14418 2059 | 4160 | 3850 | 2144 | 4272 1870 | 1626 | 1626 3837
2336 4411 4160 3850 174] 427 2008 2474 2352 174




Lampiran 4 : Hasil Wawancara

No. Identitas Narasumber Pertanyaan Jawaban
1. | Narasumber :Karyawan 1 | Dengan adanya tekanan | Saya sudah agak terbiasa,
Umur : 26 Tahun kerja yang tinggi dan | jadi lebih mudah
Lama Bekerja : 3 Tahun overtime, bagaimana | menyesuaikan. Tapi
Anda mengatur Work-Life | memang  kadang  kalau
Balance? lembur terus-terusan jadi
capek juga. Saya selalu
sempatkan untuk refreshing
di luar jam kerja supaya tetap
waras.
Bagaimana Anda menilai | Lingkungan kerjanya oke,
lingkungan kerja secara | teman-teman support. Tapi
fisik dan non-fisik di | pekerjaan  ini  menuntut
tempat kerja? apakah | fokus dan cepat tanggap,
terasa nyaman dan aman? | kadang suasananya cukup
menekan. Tapi selama kita
bisa komunikasi dengan tim,
itu bisa diatasi.
Bagaimana Anda menilai | Kalau dari sisi pribadi, jujur
kompensasi yang | kompensasinya masih
diberikan perusahaan | kurang sebanding. Apalagi
terkait pekerjaan Anda di | saya sudah berkeluarga, jadi
Divisi Live Streaming? kebutuhan leboh banyak.
Saya berharap ke depa ada
peningkatan atau tambahan
benefit.
2. | Narasumber :Karyawan2 | Dengan adanya tekanan | Saya masih menyesuaikan,
Umur : 23 Tahun kerja yang tinggi dan |apalagi saya fresh graduate.
Lama Bekerja : 1 Tahun overtime, bagaimana | Kadang masih bingung atur




Anda mengatur Work-Life

Balance?

waktu karena jadwal shifting
berubah-ubah. Tapi saya
sadar ini bagian dari proses,
dan saya anggap sebagai

pengalaman kerja awal.

Bagaimana Anda menilai
lingkungan kerja secara
fisik dan non-fisik di
apakah

terasa nyaman dan aman?

tempat kerja?

Secara  fisik  tempatnya

nyaman dan bersih, tapi dari
sisi non-fisik saya masih

sering merasa tertekan,

terutama saat harus

menyesuaikan ritme kerja

tim sudah

yang
berpengalaman. Kadang
stress jjuga, tapi saya yakin
saya bisa adaptasi. Dan
disini saya bekerja bukan
untuk  jangka  panjang,
kedepannya setelah habis
kontrak saya cari perusahaan

sesuai dengan

yang
ekspektasi saya.

Bagaimana Anda menilai
kompensasi

diberikan

yang
perusahaan
terkait pekerjaan Anda di

Divisi Live Streaming?

Kalau dari sisi gaji pokok sih
lumayan, tapi karena saya
belum ada tanggungan ya

masth cukup.

Narasumber

Umur

: Karyawan 3
: 24 Tahun

Lama Bekerja : 1 Tahun

Dengan adanya tekanan
kerja yang tinggi dan

overtime, bagaimana

Sejujurnya saya merasa

kesulitan untuk mengatur
work-life balance saya. Jam
overtime

kerja yang




Anda mengatur Work-Life

Balance?

membuat saya sulit
mengatur waktu, apalagi
untuk bertemu keluarga.

Kadang saya merasa lelah

secara fisik dan mental.

Bagaimana Anda menilai
lingkungan kerja secara
fisik dan non-fisik di
apakah

terasa nyaman dan aman?

tempat  kerja?

Kalau dan sisi fisik oke ya,
fasilitasnya cukup memadai.
Tappi karena tekanankerja
yang cukup tinggi dan waktu
kerja yang over, suasananya
jadi tegang juga. Tapi saya

berusaha tetap profesional.

Bagaimana Anda menilai

yang

perusahaan

kompensasi
diberikan
terkait pekerjaan Anda di

Divisi Live Streaming?

Cukup sesuai sih dengan

tanggung jawab saya.

Lampiran 5 : Hasil Uji Validitas

Work-Life Balance (X1)
Correlations
X1.1 xX1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL
X1.1 Pearson Correlation 1 5520 -.149° .107 0} &7 0 .596™
Sig. (2-tailed) 000 ,035 130 015 .000
N 200 200 200 200 200 200
X1.2 Pearson Correlation 552 1 018 314 344" 730"
Sig. (2-tailed) .000 795 .000 .000 .000
N 200 200 200 200 200 200
X1.3 Pearson Correlation -.1497 .018 1 430" 443 482"
Sig. (2-tailed) J035 795 000 000 .000
N 200 200 200 200 200 200
X1l.4 Pearson Correlation .107 314°° .430™ 1 5317 693
Sig. (2-tailed) ,130 ,000 ,000 ,000 L000
N 200 200 200 200 200 200
X1.5 Pearson Correlation 172" ,344™" ,443™"° ,531*° 1 LFRT
Sig. (2-tailed) 015 000 000 000 000
N 200 200 200 200 200 200
TOTA |Pearson Correlation .596™" ,730*" ,482* .693*" A27" 1
L Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 200 200 200 200 200 200




Lingkungan Kerja (X2)

Correlations
X2.1 xX2.2 X2.3 X2.4 X2.5 TOTAL
X2.1 Pearson Correlation 1 .043 385" 4627 502" ,730"
Sig. (2-tailed) ,545 .000 000 ,000 .000
N 200 200 200 200 200 200
X2.2 Pearson Correlation .043 1 ,029 ,107 202 4617
Sig. (2-tailed) .545 L686 132 ,004 ,000
N 200 200 200 200 200 200
X233 Pearson Correlation L3857 ,029 1 337" e 629"
Sig. (2-tailed) .000 686 ,000 ,000 ,000
N 200 200 200 200 200 200
X224 Pearson Correlation 462 .107 337" 1 ,3807" 686"
Sig. (2-tailed) .000 132 .000 ,000 000
N 200 200 200 200 200 200
KI5 Pearson Correlation 5027 202 317 .380°" 1 736"
Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 ,000 .000
N 200 200 200 200 200 200
TOTA |Pearson Correlation 7307 4617 ,629"" 686" ,736™" 1
L Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 ,000 ,000
N 200 200 200 200 200 200
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Kompensasi (X3)
Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 TOTAL
X3.1 Pearson Correlation 1 004 283" 476" 491 682"
Sig. (2-tailed) 952 L0000 000 000 000
N 200 200 200 200 200 200
X32 Pearson Correlation 004 1 047 99 195 470"
Sig. (2-tailed) ,952 512 002 006 000
N 200 200 200 200 200 200
X33 | Pearson Correlation 283" 047 1 452" 358 640"
Sig. (2-tailed) _000 512 000 000 000
N 200 200 200 200 200 200
X34 Pearson Correlation 476" o7 ) e ;A52"° 1 433" 768"
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 .000 000 000
N 200 200 200 200 200 200
X35 Pearson Correlation 491 1957 358" 4337 1 744"
Sig. (2-tailed) 000 006 .000 000 .000
N 200 200 200 200 200 200
TOTAL | Pearson Correlation 682 4707 ,640™ .768™ 744 1
| Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 200 200 200 200 200 200




Loyalitas Karyawan (YY)

Correlations
¥1 Y2 Y3 Y4 Y5 TOTAL
Y1 Pearson Correlation 1 142" 367 4817 4427 ;703"
Sig. (2-tailed) 044 =,001 =001 =001 =001
N 200 200 200 200 200 200
Y2 Pearson Correlation 1427 1 229~ 267 2827 5807
Sig. (2-tailed) 044 001 <,001 <001 <001
N 200 200 200 200 200 200
Y3 Pearson Correlation 367 229" 1 396" 4157 697"
Sig. (2-tailed) <,001 001 =001 =,001 =001
M 200 200 200 200 200 200
Y4 Pearson Correlation 4817 267 396 1 4027 7307
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <001 <001 <001
N } 200 200 200 200 200 200
Y5 Pearson Correlation 4427 282" A5 402" 1 il
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 =,001 =001
I 200 200 200 200 200 200
TOTAL Pearson Correlation 703" 580 EIT7 730" g 1
Sig. (2-tailed) <,001 <,001 <,001 =001 =001
N 200 200 200 200 200 200
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Kepuasan Kerja (Z)
Correlations
Z1 Zz2 Z3 Z4 Z5 TOTAL
Z1 Pearson 1 - 125 S21T 3707 4027 L6057
Correlation
Sig. (2-tailed) 078 L000 000 000 L0000
N 200 200 200 200 200 200
Z2 Pearson -,125 1 013 2947 T2 464"
Correlation
Sig. (2-tailed) 078 .B52 .000 .000 .000
N 200 200 200 200 200 200
Z3 Pearson 3217 ,013 1 3627 453" 6507
Correlation
Sig. (2-tailed) 000 ,852 000 000 L0000
N 200 200 200 200 200 200
Z4 Pearson 3707 2747 3627 1 499" I e e
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 ,000 .000 .000
N 200 200 200 200 200 200
Z5 Pearson L4027 272 4537 4997 1 792
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 000 .000 .000
N 200 200 200 200 200 200
TOTA |Pearson L6057 464 L6507 i i JJ92™ 1
T:; Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 000
N 200 200 200 200 200 200

Lampiran 6 : Hail Uji Reliabilitas

Work-Life Balance (X1)

Cronbach's Alpha
,635

Reliability Statistics

N of Items

5




Lingkungan Kerja (X2)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,643 5
Kompensasi (X3)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,664 3
Loyalitas Karyawan (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,716 5
Kepuasan Kerja (Z)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,644 5

Lampiran 7 : Hasil Uji Normalitas
Model 1
Grafik Histogram

Histogram
Dependent Variable: Z




Grafik Normal Probability Plot

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y
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Model 2
Grafik Histogram

Histogram
Dependent Variable: ¥

oan = .3 STE-16
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Frequancy

0 5 . z 0 2 .

Regression Standardized Residual

Grafik Normal Probability Plot

Mormal P-P Plot of R i d Residual
Dependent Variable: I
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Lampiran 8 : Hasil Uji Multikolinearitas

Model 1
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance| VIF
1 |(Constant) 869 840
x1 ,330 061 L339 463 2,160
x2 ;257 ,057 242 ,629 1,590
x3 ] 057 357 547 1.828
a. Dependent variabel z
Model 2
Unstandardized I “Slamlardized. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Bela Tolerance VIF
1 (Constant 2,699 856
)
x1 330 066 354 403 2,482
x2 ,165 L0558 L089 570 1,755
x3 7y | 064 ,269 A57 2,187
Z ,171 073 ,178 ,356 2,809

a. Dependent variabel Y
Lampiran 9 : Hasil Uji Heterokedastisitas

Model 1
Coefficients®
e R ) T T
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) A5 1,688 W22 802
xl -015 J059 =019 -259 796
x2 065 059 079 1,101 272
x3 012 J061 014 192 848
a. Dependent Variable: ABS _RESI
Grafik Scatter Plot
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Model 2

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients| Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 1,718 596 2,885 004
x1 079 046 150 1.697 091
x2 017 042 037 -398 691
] _034 044 _080 761 448
z 052 051 122 1,028 305

a Dependent Variable: ABS_RES2

Grafik Scatter Plot
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Lampiran 10 : Hasil Uji Regresi Linear Berganda

2w

Model 1
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics

Model B Std. Error | Beta t | Sig. |Tolerance, VIF
1 (Constant) 869 840 1,035 302 :

x1 230 061 239 5407 ,000 463 2,160

x2 257 057 242 4,509 ,000 ,629 1,590
_ x3 355 057 357 6,198 000 547 1828
| a. Dependent Variable: Z
Model 2

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant 2,699 856 3,154 L002

)

x1 330 066 354 4,973 L000 403 2,482

x2 ,165 J055 ,089 3,008 ,003 ,570 1,755

x3 ,257 064 ,269 4,029 ,000 457 2,187

Z 171 073 ,178 2,356 019 356 2,809

a. Dependent Variable: Y




Lampiran 11 : Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Model 1
Coefficients®
U P P ——
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig
1 |(Constant)| 869 840 1035 | 302
x1 330 061 339 5.407 000
x2 257 057 242 4509 | 000
x3 355 057 357 6,198 000
a. Dependent Variable: Z
Model 2
Unstandardized Standardized t
Coefficients Coefficients |
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,699 856 3,154 002
x1 330 066 354 4,973 000
x2 ,165 055 ,089 3,008 003
x3 ,2587 064 ,269 4,029 ,000
Z ,171 073 ,178 2,356 019
a. Dependent variabel Y

Lampiran 12 : Hasil Uji Determinasi (Uji R?)

Model 1
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 8020 644 639 1,850
a. Predictors: (Constant), x3, x2, x!1
Model 2
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 7762 603 594 1,879
a. Predictors: (Constant), Z, x2, x3, x1

Lampiran 13 : Hasil Uji Mediasi (Bootstripping)

Bootstrap for Coefficients

Bootstrap®
BCa 95% Confidence
Std. Sig. (2- Interval
Model | B | Bias | Error | tailed) | Lower | Upper |
1 (Constant 2,699 - 071 J687 000 1,392 3,824
)
X1 A3 -009, 071 000 52000 42
X2 165 019 J058 J004 J035 S55
X3 1257 008 L086 002 ,120 A59
z AT -017 090 J053 J001 2295

a. Unless otherwise noted, bootstrap results are based on 30000 bootstrap samples
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Lampiran 14
Model 1

Model 2

Hubungan X, Z terhadap Y

Hubungan X terhadap Z

Scatter Plot of Z by X1

Scatter Plot of ¥ by X1
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Scatter Plot of ¥ by X2

Scatter Plot of Z by X2
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Lampiran 15 : Dokumentasi Peneliti
Wawancara

Livestreaming

Berikut link form kuesloner :




Lampiran BTA-PPI

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI PROF. K.H. SAIFUDDIN ZUHRI
UPT MA'HAD AL-JAMI'AH
JI. Jend. A. Yani No. 40A Purwokerto, Jawa Tengah 53126, Telp:0281-635624, 628250 | www.uinsaizu.ac.id

SERTIFIKAT

Nomor: Un.17/UPT.MAJ/1927/02/2023

Diberikan oleh UPT Ma'had Al-Jami'ah UIN Prof. K.H. Saifuddin Zuhri kepada:

PUTRI KHOIRUNNISA AZAHRA
(NIM: 214110201257)

Sebagai tanda yang bersangkutan telah LULUS dalam Ujian Kompetensi Dasar
Baca Tulis Al-Qur'an (BTA) dan Pengetahuan Pengamalan Ibadah (PPI) dengan
nilai sebagai berikut:

Tulis 194
Tartil : 90
Imia’ : 70
Praktek . 85
Tahfidz 1 80

ValidationCode

silma.uinsaizu.ac.id | Waktu Pencetakan 03-04-2023 15:00:46 | Halaman 1/1



Lampiran Sertifikat UKBA Arab

MINISTRY OF RELIGIOUS AFFAIRS OF THE REPUBLIC OF INDONESIA T TR S 1T
STATE ISLAMIC UNIVERSITY PROFESOR KIAI HAJ SAIFUDDON ZUHR] PURWOKERTO SN 3 i B S e e
LANGUAGE DEVELOPMENT UNTT T
AL Jend. A. Yani No. 404 Jawa Tengah, tnds ] Ad | uinsal, id | +62 (281) 635634
CERTIFICATE
ke
NoB-6110/Un. 19/K Bhe/PP.O0G! 712022
This is to certfy that ) dh e
Name L =
Place and Dale of Birth b W fuis e
Has taken FEs | ur.ﬁ s 3,
with Computer Based Test, E S n,_, JG
organized by Language Development Unit on:

m\.-hgu.lﬁl «-...J.A.-,J‘Lp,-nli

with obtained result as follows : e ,,‘Jl Jeleke Jyad! 5 31 z_.,,,.]l

Listening Comprehension: sg Structure and Written Expression: 4 Reading Comprehension: 5
fol it Sl o il g
Obtained Score : 580 1 g

The test waes heid in UIN Profesor Kiai Haji Saifuddin Zuhe Purwokeno. -5 S5y 1 el L3 ,‘,-J-,ZAL.,..EIJ»\‘ASJ;.*A s P

Purwokerto, 22 Juli 2022
The Head muwlzmewnmmn

— " M.Pd.,
Eiavamanrumiiraiat: Simarmsarns /#ms s
Lampiran Sertifikat UKBA Inggris
MINISTRY OF RELIGIOUS AFFAIRS OF THE REPUBLIC OF INDONESIA (e e LUK TN
‘STATE ISLAMIC UNIVERSITY PROFESOR KIAI HAJ SAFFUDDIN TUHRI PURWORERTD ¢ Sm sl 0t g my el il i e M e
LANGUAGE DEVELOPMENT UNIT Wi
M. Jend. A Yani No. 404 Jawa Tengah, 1 nedd | uleaai Ml | +63 (281) 625624
CERTIFICATE
[LIFE
No.:B-585/Un. 19/% Bhs/PPO0M 272022
{ e

This is to oamhr that ] NS

Name rum KHOTRUNNISA AZJIHA : .-

Place and Date of Birth Ay i el ey o

Has taken _Jl.a.-\\ u."...b-_. Ay

with Computer Based Test, LR Sl |_E

organized by Language Development Unit on: v u

H m\.—'ﬁ;d'l«....d..\.)'tg‘..--)_,l'
e L Jyad 5 3 sl
Listening Comprehension: 4 Structure and Written Expression: 44 Reading Comprehension: o4
e S\l bl i e
Obtained Score : 483 :}1' :,--5\

The test was held in UIN Profesor Kiai Haji Saifuddin Zubvi Purwokerio. 5 S sy 1y SesgSabl 1LY ,;,-J.;ﬂ.-,.c_'.l-lpd-,fhz_.\‘w,-,;ﬂ‘ Al 3

with obtained result as follows :

Purwokerto, 07 Februari 2022
The Head of Language Development Unit,

, 8.5, MPd.
/" NIPAG720023 200003 2 001




Lampiran Sertifikat KKN

© | OLPPM 5

Sertifikat

Nomor Sertifikat : 0026/B-777/Un.19/K.LPPM/HM.02/1/2025

Lembaga Penelitan dan Pengabdian kepada Masyarakat (LPPM)
Universitas Islam Negeri Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto menyatakan bahwa:

Nama Mahasiswa : PUTRI KHOIRUNNISA AZAHRA
NIM : 214110201257

Telah mengikuti Kuliah Kerja Nyata (KKN) Angkatan ke-55 Tahun 2024,
dan dinyatakan LULUS dengan nilai 92 (A).




Lampiran Sertifikat PPL

& e —

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
PROFESOR KIAI HAJI SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTO
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM

Jalan Jenderal Ahmad Yani No. 54 Purwokerto 53126
Telp: 0281-635624, Fax: 0281-636553; Website: febi.vinsaizu.ac.id

SERTIFIKAT

Nomor: B-1628/Un.19/LAB.FEBI/PP.009,10/2024

Berdasarkan Rapat Yudisium Panitic Praktek P ! L (PPL) Fakultas Ekonomi dan Bisnis

i3 pang

lslam Universitas Islam Negeri Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto menerangkan bahwa :

NAMA: PUTRI KHOIRUNNISA AZAHRA
NIM : 214110201257
Prodi : EKONOMI SYARIAH

Telah gikuti Praktek Pengal Lapangan (PPL) Fakultas Ekonomi don Bisnis Islam Universitas lslam
Negeri Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto Periede Il Tahun 2024 mulai bulan Juli 2024 sampai dengan
Agustus 2024 dan dinyatakan Lulus d dopatkan nilai A

Sertifikat Ini diberikan sebagai fanda bukti telah gikuti Praktek Pengal Lag (PPL) Fakult
Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto dan sebagai syarat
gikuti ujian Munagosyah,/Skripsi.

Purwokerto, 20 September 2024
Mengetahui,

Dekan Kepala Laboratorium
Fakultas Ekenomi dan Bisnis lslam Fakultas Ekenomi dan Bisnis Islam

g
9750921 200212 1 004

NIP. 19781231 200801 2 027




A. Identitas Diri

L

W W e e

Nama Lengkap

NIM

Tempat/Tanggal Lahir

Alamat

Nama Orang Tua
a. Nama Ayah

b. Nama Ibu

B. Riwayat Pendidikan
Pendidikan Formal

a. TK

b.
®
d.

1.

SD
SMP
SMA
S-1

DAFTAR RIWAYAT HIDUP

: Putri Khoirunnisa Azahra
1214110201257

: Kebumen, 25 April 2003

: Jatisari, RT/RW 001/002, Kota Kebumen

: Wartono
: Siti Nurohmah

: TK Attafsiriyyah Jatisari (2008-2009)

: SD N 3 Jatisari (2009-2015)

: SMP N 5 Kebumen (2015-2018)

: SMA N 2 Kebumen (2018-2021)

: UIN Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto (2021-sekarang)

2. Pendidikan No Formal : -

> e g

Pengalaman Organisasi
L.

IMAKERTO UIN Saizu (2022-2023)
KSEI UIN Saizu (2022-2023)
Fixlens Photograpy (2023-2024)
KSR PMI UIN Saizu (2023-2024)

Purwokerto, 26 Maret 2025

Putri Khoirunnisa Azahra



