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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the influence of working hours, work environment, and work-life balance on 

employe loyalty at PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal. The research method used is quantitative with 

an associative approach. The population consists of 78 employees, employing at total sampling technique 

where the entire population serves as respondents. Data were collected through Likert-scale questionnaires 

and analyzed using multiple linier regression with SPSS software. The results partially show that work 

environment and work-life balance have a positive and significant effect on employee loyalty, with work-

life balance being the most dominant variable however, the working hours variable was found to have no 

significant effect on employee loyalty with a determination coefficient (R-Square) of 73,8% while the 

remaining 26,2% is explained by other variables outside this research model. These findings suggest that 

company management should priortize work environment comfort and employee work-life balance 

maintain and enhance loyalty. 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis jam kerja, lingkungan kerja, dan Work-life Balance terhadap 

loyalitas Karyawan PT Amartha Mikro Fintek area Tegal, jenis penelitian yang digunakan adalah kuantitatif 

dengan pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 78 karyawan, dengan teknik sampling 

jenuh yang menjadikan seluruh anggota populasi sebagai responden, Data dikumpulkan melalui penyebaran 

kuesioner berskala Likert dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda melalui perangkat lunak 

SPSS. Hasil penelitian secara parsial menunjukan bahwa lingkungan kerja dan Work-life Balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dengan Work-life Balance sebagai variable 

yang dominan. Namun, variabel jam kerja ditemukan tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Secara simultan, ketiga variabel independen tersebut berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 

karyawan dengan nilai koefisien determinasi (R-Square) Sebesar 73,8%, sedangkan sisanya 26,2% 

dijelaskan oleh variable lain diluar model penelitian ini. Temuan ini, memberikan saran bagi Manajemen 

perusahaan untuk lebih memprioritaskan kenyamanan lingkungan kerja dan keseimbangan kehidupan 

pribadi karyawan guna menjaga dan meningkatkan loyalitas mereka. 

 

Kata Kunci : Jam Kerja, Lingkungan Kerja, Work-Life Balance, Loyalitas Karyawan. 
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PENDAHULUAN 

 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan organisasi 

modern. Organisasi yang mampu mengelola SDM secara efektif akan meningkatkan produktivitas, 

inovasi, dan daya saing yang berkelanjutan (Tuloly et al., 2025). Dalam upaya tersebut, loyalitas 

karyawan menjadi variabel penting karena mencerminkan komitmen jangka panjang pekerja  

terhadap organisasi, yang berdampak langsung pada produktivitas operasional dan biaya 

organisasi terkait turnover (pergantian karyawan). Loyalitas karyawan tidak hanya mencerminkan 

keterlibatan individu dalam mencapai tujuan organisasi, tetapi juga stabilitas tenaga kerja dalam 

menghadapi dinamika lingkungan eksternal dan internal perusahaan 

Loyalitas karyawan adalah kondisi psikologis dan perilaku di mana seorang pekerja 

menunjukkan komitmen kuat, keinginan untuk bertahan dalam organisasi, dan rasa tanggung 

jawab terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Kurniawati dan Nuvriasari, 2025). Menurut studi 

oleh Effects of Working Hours and Workload (2026), jam kerja yang tinggi seringkali berdampak 

pada keseimbangan kehidupan kerja yang buruk dan peningkatan stres, walaupun dampaknya 

terhadap work-life balance bisa dipengaruhi oleh mekanisme adaptasi individu (misalnya 

manajemen waktu dan fleksibilitas kerja). 

Dalam konteks penelitian manajemen di Indonesia dan global, hubungan antara jam kerja 

dan loyalitas karyawan dipengaruhi oleh persepsi keadilan dalam jam kerja, kebijakan cuti, dan 

kondisi kerja harian (mis. beban kerja dan jam lembur). Jam kerja yang terlalu panjang dan tidak 

fleksibel dapat menurunkan loyalitas karena meningkatkan kelelahan, mengganggu kehidupan 

keluarga, serta memicu konflik antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi 

Dalam konteks perusahaan jasa keuangan seperti PT Amartha Mikro Fintek, jam kerja 

sering kali tidak hanya terbatas pada jam kantor formal, tetapi juga mencakup aktivitas di 

lapangan, pelaporan administrasi, serta pencapaian target harian. Berdasarkan pengamatan awal 

dan informasi internal, perusahaan menghadapi permasalahan tingginya tingkat turnover karyawan 

dalam beberapa tahun terakhir. Tingginya turnover ini diduga berkaitan dengan beban kerja, jam 

kerja yang panjang, serta rendahnya tingkat work-life balance yang dirasakan oleh karyawan. 

Tingginya turnover tidak hanya berdampak pada stabilitas tenaga kerja, tetapi juga 

meningkatkan biaya operasional dan mengganggu kontinuitas pelayanan kepada masyarakat. Oleh 

karena itu, diperlukan kajian ilmiah yang mendalam untuk mengetahui sejauh mana jam kerja dan 

work-life balance memengaruhi loyalitas karyawan di PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal 

Dalam lingkungan kerja yang kondusif, karyawan merasa dihargai dan aman untuk berkontribusi 

secara maksimal.  

Work-Life Balance (WLB) adalah konsep yang menjelaskan kapabilitas seseorang dalam 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan kehidupan pribadi, seperti keluarga, 

kesehatan, dan rekreasi. Pada era modern, work-life balance telah menjadi isu kunci dalam kajian 

SDM karena menyentuh aspek kesejahteraan psikologis dan motivasi individu (Baran et al., 2025). 

Selain itu, data survei internasional menunjukkan bahwa work-life balance kini bahkan 

menjadi faktor utama yang dipertimbangkan pekerja dalam memilih dan bertahan di sebuah 

organisasi, mengungguli kompensasi finansial dalam beberapa konteks global work-life balance 

memengaruhi loyalitas karena karyawan yang merasa mampu mengelola waktu antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi cenderung merasa lebih puas secara keseluruhan. Dalam lima tahun 

terakhir, data menunjukkan bahwa rata-rata jam kerja di Indonesia relatif stabil di kisaran ±40 jam 
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per minggu, sejalan dengan ketentuan Undang-Undang Ketenagakerjaan yang menetapkan batas 

normal 40 jam kerja per minggu (BPS, 2026). 

Tabel 1. Data Tabel Perbandingan Rata-Rata Jam Kerja (BPS vs PT Amartha Mikro 

Fintek) Area Tegal 

 

Tahun 

Rata-rata Jam 

Kerja Nasional 

(BPS) 

Sumber 

(Sakernas) 

Jam Kerja PT 

Amartha Mikro 

Fintek Tegal 

Selisih 

(Jam) 

2021 ±39–40 jam/minggu* 
Tren BPS (estimasi 

berbasis 2022) 
60 jam/minggu +20 

2022 40,02 jam/minggu BPS 2022 60 jam/minggu +19,98 

2023 39,91 jam/minggu BPS 2023 60 jam/minggu +20,09 

2024 39,57 jam/minggu BPS 2024 60 jam/minggu +20,43 

2025 ±40–41 Jam/minggu** Tren BPS terbaru 60 jam/minggu +19–20 

Keterangan: Tahun 2021 disajikan sebagai pendekatan tren karena konsistensi data BPS pada 

periode tersebut. 

Estimasi 2025 mengacu pada pola stabilitas data Sakernas beberapa tahun terakhir. 

Data menunjukkan bahwa rata-rata jam kerja nasional berada pada kisaran 39–40 jam per 

minggu. Hal ini mencerminkan kondisi pasar tenaga kerja yang relatif stabil serta kepatuhan 

terhadap standar regulasi ketenagakerjaan nasional. (BPS, 2026). Sebaliknya, rata-rata jam kerja 

di PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal sebesar 60 jam per minggu menunjukkan deviasi 

signifikan, dengan selisih sekitar 19–20 jam lebih tinggi dibandingkan rata-rata nasional. Dalam 

perspektif ekonomi tenaga kerja, kondisi ini dapat dikategorikan sebagai excessive working hours, 

yaitu jam kerja yang melampaui batas normal (lebih dari 48 jam per minggu). Fenomena ini juga 

tercatat dalam data BPS, di mana sekitar 26,60% pekerja Indonesia pada 2022 bekerja lebih dari 
48 jam per minggu, meskipun bukan merupakan kondisi mayoritas. 

Berdasarkan uraian tersebut, penulis memilih judul “Pengaruh Jam Kerja, Lingkungan 

kerja dan work-life balance terhadap Loyalitas Karyawan PT Amartha Mikro Fintek Area 

Tegal” karena terdapat kesenjangan yang signifikan antara kondisi ideal dan realitas di lapangan. 

Data Badan Pusat Statistik menunjukkan bahwa rata-rata jam kerja nasional berada pada kisaran 

±40 jam per minggu, sementara pada PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal mencapai 60 jam per 

minggu. Perbedaan ini mengindikasikan adanya potensi beban kerja berlebih yang dapat 

memengaruhi kesejahteraan karyawan. 

Selain itu, faktor lingkungan kerja dan work life balance menjadi aspek penting dalam 

menentukan tingkat kenyamanan, kepuasan, serta keterikatan karyawan terhadap perusahaan.  

Dengan demikian, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis sejauh mana jam kerja, 

lingkungan kerja, dan work life balance berpengaruh terhadap loyalitas karyawan, khususnya 

dalam konteks PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal. Hasil penelitian diharapkan dapat 

memberikan kontribusi empiris bagi pengembangan kebijakan manajemen sumber daya manusia 

yang lebih efektif dan berorientasi pada peningkatan kesejahteraan serta loyalitas karyawan. 

 

METODE  

 

Penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Populasi dalam 

penelitian ini berjumlah 78 karyawan, dengan teknik sampling jenuh yang menjadikan seluruh 
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anggota populasi sebagai responden, Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner berskala 

Likert dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda melalui perangkat lunak SPSS.  

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

Uji Kualitas Data 

Analisis Deskriptif Variabel 

Tabel 2. Uji Statistik Deskriptif 

Desckriptive Statistics 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Jam Kerja 78 10.00 30.00 19.0385 4.66666 

Lingkungan 

Kerja 

78 10.00 29.00 23.8333 3.76731 

Work Life 

Balance 

78 10.00 29.00 22.2692 4.66173 

Loyalitas 

Karyawan 

78 11.00 29.00 23.1795 3.96328 

Sumber: Data output SPSS 

 Berdasarkan hasil statistik deskriptif tersebut, variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki 

nilai rata-rata tertinggi dibandingkan variabel lainnya yaitu sebesar 23,8333, sedangkan variabel 

Jam Kerja (X1) memiliki nilai rata-rata terendah yaitu sebesar 19,0385. Selain itu, seluruh variabel 

penelitian memiliki nilai standar deviasi yang lebih kecil dibandingkan nilai rata-ratanya, yang 

menunjukkan bahwa penyebaran data responden cenderung homogen, sehingga data dapat 

menggambarkan kondisi responden dengan baik. 

Uji Instrumen 

Uji Validitas  

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana item pernyataan dalam kuesioner 

mampu mengukur variabel yang diteliti. Suatu item pernyataan dinyatakan valid apabila nilai r 

hitung > r tabel 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas  

Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan 

Jam Kerja (X1) X1.1 0,743 0,222 Valid 

 X1.2 0,810 0,222 Valid 

 X1.3 0,665 0,222 Valid 

 X1.4 0,474 0,222 Valid 

 X1.5 0,565 0,222 Valid 

 X1.6 0,706 0,222 Valid 

Lingkungan Kerja (X2) X2.1 0,774 0,222 Valid 

 X2.2 0,743 0,222 Valid 

 X2.3 0,710 0,222 Valid 

 X2.4 0,623 0,222 Valid 

 X2.5 0,634 0,222 Valid 

 X2.6 0,661 0,222 Valid 

Work Life Balance (X3) X3.1 0,789 0,222 Valid 
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 X3.2 0,772 0,222 Valid 

 X3.3 0,778 0,222 Valid 

 X3.4 0,755 0,222 Valid 

 X3.5 0,796 0,222 Valid 

 X3.6 0,747 0,222 Valid 

Loyalitas Karyawan (Y) Y1 0,618 0,222 Valid 

 Y2 0,734 0,222 Valid 

 Y3 0,664 0,222 Valid 

 Y4 0,567 0,222 Valid 

 Y5 0,800 0,222 Valid 

 Y6 0,797 0,222 Valid 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan hasil uji validitas diketahui bahwa seluruh item pernyataan pada variabel Jam 

Kerja (X1) memiliki nilai r hitung antara 0,474 sampai 0,810. Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

memiliki nilai r hitung antara 0,623 sampai 0,774. Variabel Work Life Balance (X3) memiliki nilai 

r hitung antara 0,747 sampai 0,796, sedangkan variabel Loyalitas Karyawan (Y) memiliki nilai r 

hitung antara 0,567 sampai 0,800. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 

pada variabel X1, X2, X3, dan Y memiliki nilai r hitung lebih besar daripada r tabel (0,222), 

sehingga seluruh item pernyataan dalam instrumen penelitian dinyatakan valid dan layak 

digunakan sebagai alat pengumpulan data penelitian. 

Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkat konsistensi suatu instrumen penelitian 

dalam mengukur variabel penelitian. Instrumen penelitian dikatakan reliabel apabila nilai 

Cronbach's Alpha > 0,60. Semakin besar nilai Cronbach's Alpha, maka tingkat konsistensi 
instrumen semakin baik. 

Tabel 4. Uji Reliabilitas 

 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas diperoleh nilai Cronbach's Alpha variabel Jam 

Kerja (X1) sebesar 0,744, variabel Lingkungan Kerja (X2) sebesar 0,777, variabel Work Life 

Balance (X3) sebesar 0,864, dan variabel Loyalitas Karyawan (Y) sebesar 0,792. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 

0,60 sehingga seluruh variabel penelitian dinyatakan reliabel. Dengan demikian, instrumen 

penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik sehingga dapat digunakan dalam proses 

pengumpulan data penelitian. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Kolmogorov-Smirnov adalah uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini. Tujuan 

pengujian ini adalah untuk memverifikasi apakah data benar-benar mengikuti distribusi normal. 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Jam Kerja (X1) 0,744 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X2) 0,777 Reliabel 

Work Life Balance (X3) 0,864 Reliabel 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,792 Reliabel 
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Berlandaskan kriteria pengujian, data dianggap berdistribusi teratur jika nilainya lebih besar dari 

0,05. Sebaliknya data dikatakan tidak normal apabila nilainya kurang dari 0,05. 

Tabel 5. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 

 

 

 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan Tabel 3.4  hasil uji normalitas menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 

sebesar 0,200 dan nilai Monte Carlo Sig. (2-tailed) sebesar 0,597. Nilai tersebut lebih besar dari 

0,05 (0,200 > 0,05 dan 0,597 > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data residual pada 

penelitian ini berdistribusi normal. Dengan demikian model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Uji Multikolineritas 

Tabel 6. Uji Multikolineritas 

Coefficients 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

Jam Kerja .936 1.068 

Lingkungan Kerja .578 1.731 

Work Life Balance .558 1.791 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan Tabel 3.5 diketahui bahwa variabel Jam Kerja memiliki nilai Tolerance 

sebesar 0,936 dan VIF sebesar 1,068. Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai Tolerance sebesar 

0,578 dan VIF sebesar 1,731. Variabel Work Life Balance memiliki nilai Tolerance sebesar 0,558 

dan VIF sebesar 1,791. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki 

nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa model regresi penelitian ini tidak mengalami gejala multikolinearitas. 

 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardi

zed 

Residual 

N 78 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.03005225 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .064 

Positive .038 

Negative -.064 

Test Statistic .064 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 

Monte Carlo Sig. (2-

tailed)e 

Sig. .597 

99% 

Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

.585 

Upper 

Bound 

.610 
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Uji Heteroskedastisitas                    

Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan Tabel 3.6 diketahui bahwa variabel Jam Kerja memiliki nilai signifikansi 

sebesar 0,066, variabel Lingkungan Kerja sebesar 0,898, dan variabel Work Life Balance sebesar 

0,656. Seluruh variabel independen memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengalami gejala 

heteroskedastisitas, sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Tujuan dari analisis regresi linier berganda adalah untuk mencapai tujuan penelitian yakni 

menilai kontribusi variabel X dan Y. Angka-angka dari analisis regresi linier berganda adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 8. Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.233 1.672  1.934 .057 

Jam Kerja -.006 .052 -.007 -.121 .904 

Lingkungan Kerja .381 .082 .363 4.628 .000 

Work Life Balance .493 .068 .580 7.277 .000 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan 

Sumber: Data output SPSS 

Y= a + b1 X1 +b2X2  + e 

Berdasarkan Tabel 4.14 diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y=3,233−0,006X1+0,381X2+0,493X3 

1. Nilai konstanta sebesar 3,233 menunjukkan apabila variabel Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan 

Work Life Balance dianggap konstan atau bernilai nol, maka Loyalitas Karyawan memiliki 

nilai sebesar 3,233.  

2. Koefisien regresi variabel Jam Kerja (X1) sebesar -0,006 menunjukkan bahwa setiap 

peningkatan satu satuan Jam Kerja akan menurunkan Loyalitas Karyawan sebesar 0,006 dengan 

asumsi variabel lain konstan.  

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) -1.750 12.16

1 

 -.144 .886 

Jam Kerja .709 .380 .219 1.86

6 

.066 

Lingkungan Kerja -.077 .599 -.019 -.129 .898 

Work Life 

Balance 

-.220 .493 -.068 -.447 .656 
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3. Variabel Lingkungan Kerja (X2) memiliki koefisien regresi sebesar 0,381 yang berarti setiap 

peningkatan satu satuan Lingkungan Kerja akan meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 

0,381.  

4. Variabel Work Life Balance (X3) memiliki koefisien regresi sebesar 0,493 yang berarti setiap 

peningkatan satu satuan Work Life Balance akan meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 

0,493. 

Uji Hipotesis 

Uji T (Parsial) 

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji T) 

Variabel t Sig. Keterangan 

Jam Kerja -.121 .904 Tidak Signifikan 

Lingkungan Kerja 4.628 .000 Signifikan 

Work Life Balance 7.277 .000 Signifikan 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), diketahui bahwa variabel Jam Kerja memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,904 (>0,05), sehingga Jam Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Loyalitas Karyawan. Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 (<0,05), 

sehingga Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. 

Variabel Work Life Balance memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 (<0,05), sehingga Work Life 

Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Selain itu, variabel 

Work Life Balance memiliki pengaruh paling dominan terhadap Loyalitas Karyawan karena 

memiliki nilai koefisien beta terbesar yaitu sebesar 0,580. 

Uji F (Simultan) 

Tabel 10. Hasil Uji Simultan 

 

 

Sumber: Data output SPSS 

 Berdasarkan Tabel 10 diperoleh nilai F hitung sebesar 69,350 dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan Work Life Balance secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.  

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 11. Uji Koefisiensi Determinasi (R2) 

R R Square Keterangan 

.859a .738 Kuat 

Sumber: Data output SPSS 

Berdasarkan Tabel 4.17 diperoleh nilai R Square (R²) sebesar 0,738 atau 73,8%. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa variabel Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan Work Life Balance 

mampu menjelaskan variabel Loyalitas Karyawan sebesar 73,8%, sedangkan sisanya sebesar 

26,2% dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian. Selain itu, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,727 yang menunjukkan bahwa 

setelah dilakukan penyesuaian terhadap jumlah variabel independen dalam model, kemampuan 

variabel Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan Work Life Balance dalam menjelaskan Loyalitas 

F Sig. Keterangan 

69.350 .000b Signifikan 
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Karyawan sebesar 72,7%. Dengan demikian, model penelitian memiliki kemampuan yang kuat 

dalam menjelaskan variasi Loyalitas Karyawan pada PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal. 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan Work-

Life Balance terhadap Loyalitas Karyawan PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal, maka dapat 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Jam Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan PT Amartha Mikro 

Fintek Area Tegal. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil uji parsial (uji t) yang memperoleh 

nilai signifikansi sebesar 0,904 > 0,05, sehingga hipotesis pertama ditolak. Hasil ini 

menunjukkan bahwa tinggi atau rendahnya jam kerja belum tentu memengaruhi loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan. 

2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan PT 

Amartha Mikro Fintek Area Tegal. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil uji parsial (uji t) 

yang memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dengan nilai koefisien regresi sebesar 

0,381. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan 

karyawan, maka loyalitas karyawan akan semakin meningkat. 

3. Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan PT 

Amartha Mikro Fintek Area Tegal. Hal tersebut dibuktikan berdasarkan hasil uji parsial (uji t) 

yang memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dengan nilai koefisien regresi sebesar 

0,493. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi karyawan, maka loyalitas karyawan terhadap perusahaan akan semakin 

tinggi. 

4. Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan Work-Life Balance secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan PT Amartha Mikro Fintek Area Tegal. Hal tersebut dibuktikan 

melalui hasil uji simultan (uji F) dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai F 

hitung sebesar 69,350. Selain itu, hasil koefisien determinasi (R²) sebesar 0,738 menunjukkan 

bahwa Loyalitas Karyawan mampu dijelaskan oleh variabel Jam Kerja, Lingkungan Kerja, dan 

Work-Life Balance sebesar 73,8%, sedangkan sisanya 26,2% dipengaruhi oleh variabel lain di 

luar penelitian ini. 
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