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ABSTRACT 

 

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

loyalty of non-medical employees at Muslimat General Hospital, Ponorogo. This research employed a 

quantitative approach using a total sampling technique, involving all 90 non-medical employees as 

respondents. Data were collected through a structured questionnaire based on a five-point Likert scale and 

analyzed using IBM SPSS. The analytical methods included validity and reliability tests, multiple linear 

regression analysis, t-test, F-test, and the coefficient of determination (R²). The results indicate that work-

life balance, work culture, and work environment simultaneously have a significant effect on employee 

loyalty. Partially, each independent variable also has a positive and significant influence on the loyalty of 

non-medical employees. These findings suggest that improving employees' work-life balance, 

strengthening a positive work culture, and creating a supportive work environment can enhance employee 

loyalty toward the organization. The findings are expected to provide valuable insights for hospital 

management in formulating policies aimed at improving employee loyalty through better work-life balance, 

organizational culture, and workplace conditions. 
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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance, budaya kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap loyalitas karyawan non medis di Rumah Sakit Umum Muslimat Ponorogo. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik sampling jenuh, sehingga seluruh populasi yang 

berjumlah 90 karyawan non medis dijadikan sebagai responden. Data dikumpulkan melalui penyebaran 

kuesioner menggunakan skala Likert dan dianalisis dengan bantuan IBM SPSS melalui uji validitas, uji 

reliabilitas, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi (R²). Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa work life balance, budaya kerja, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap loyalitas karyawan. Secara parsial, masing-masing variabel juga memberikan pengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan non medis. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin 

baik keseimbangan kehidupan kerja, budaya kerja yang diterapkan, serta lingkungan kerja yang kondusif, 

maka semakin tinggi tingkat loyalitas karyawan terhadap organisasi. Penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen rumah sakit dalam merumuskan kebijakan yang mendukung 

peningkatan loyalitas karyawan melalui pengelolaan keseimbangan kehidupan kerja, penguatan budaya 

kerja, dan penciptaan lingkungan kerja yang nyaman. 

 

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

 

Dalam beberapa tahun terakhir, dinamika dunia kerja menunjukkan peningkatan perhatian 

terhadap kesejahteraan karyawan sebagai faktor penting dalam menjaga loyalitas dan 

keberlangsungan organisasi. Banyak organisasi, termasuk institusi pelayanan kesehatan, mulai 

merespons kondisi tersebut dengan menerapkan kebijakan yang mendukung work life balance, 

budaya kerja yang lebih manusiawi, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Hal ini 

menjadi semakin relevan mengingat beban kerja yang terus meningkat, sistem kerja shift, serta 

tuntutan pelayanan yang tinggi, khususnya di sektor rumah sakit, berpotensi menimbulkan 

kelelahan fisik dan stres kerja apabila tidak dikelola dengan baik. Rumengan dan Mekel (2025) 

menyatakan bahwa ketika karyawan merasakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi, didukung oleh budaya kerja yang positif serta lingkungan kerja yang nyaman, mereka 

cenderung merasa lebih puas dan menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi dengan memilih 

bertahan dalam organisasi. 

Kondisi dunia kerja di Indonesia khususnya dalam sektor kesehatan memiliki karakteristik 

yang unik dibandingkan sektor lain. Rumah sakit tidak hanya melibatkan tenaga medis dalam 

pelayanan tetapi juga mengandalkan karyawan nonmedis seperti administrasi, kasir, rekam medis, 

kebersihan, dan logistik untuk menjaga operasional layanan kesehatan. Pratiwi et al. (2024) 

menjelaskan bahwa dalam lingkungan rumah sakit, beban kerja sering kali meningkat akibat 

fluktuasi jumlah pasien, tuntutan penyelesaian administratif secara cepat, serta tuntutan pelayanan 

publik yang berkelanjutan. Situasi ini semakin kompleks ketika sistem pergantian shift 

diberlakukan tanpa penyesuaian yang memadai, sehingga menimbulkan beban kerja yang tidak 

seimbang dan mengurangi waktu istirahat serta kualitas kehidupan pribadi karyawan nonmedis. 

Kondisi spesifik ini menyebabkan pengalaman kerja karyawan nonmedis di rumah sakit daerah 

berbeda dengan pekerja di sektor industri atau rumah sakit di kota besar. 

Permasalahan yang sering dihadapi oleh karyawan non medis di lingkungan rumah sakit 

mencakup ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan kehidupan pribadi, budaya kerja yang 

kurang mendukung, serta lingkungan kerja yang tidak selalu kondusif. Ketidakseimbangan 

tersebut menyebabkan stres kerja, kelelahan fisik maupun mental, dan berdampak langsung pada 

produktivitas serta kepuasan kerja mereka. Menurut Pratiwi et al. (2024), banyak organisasi 

kesehatan masih belum secara efektif mengintegrasikan kebijakan work life balance dan 

penguatan budaya kerja sehingga karyawan non medis mengalami tekanan kerja yang 

berkepanjangan. Lingkungan kerja yang kurang kondusif, misalnya minimnya fasilitas 

pendukung, keterbatasan komunikasi efektif, serta hubungan sosial di tempat kerja yang kurang 

harmonis, turut memperburuk kondisi tersebut. Ketika kebutuhan dasar karyawan tidak terpenuhi, 

loyalitas terhadap organisasi menjadi berkurang dan berpotensi meningkatkan angka turnover 

maupun absensi. 

Marhalinda dan Supiandini (2022) menemukan bahwa work life balance dan lingkungan 

kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap loyalitas karyawan pada Rumah Sakit Khusus 

Daerah (RSKD) Duren Sawit. Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan 

kehidupan kerja dan semakin kondusif lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin 

tinggi pula loyalitas yang ditunjukkan terhadap organisasi. Meskipun demikian, implementasi 

kedua faktor tersebut masih belum berjalan optimal di banyak rumah sakit daerah.  

Andriannoor dan Setiyono (2025) menjelaskan bahwa loyalitas karyawan dapat dipahami 

melalui berbagai pendekatan teoritis yang saling berkaitan. Salah satu teori yang relevan adalah 
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Teori Work Life Balance yang menyatakan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mampu meningkatkan komitmen, kepuasan, dan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi. Selain itu, Teori Budaya Organisasi menjelaskan bahwa nilai, norma, dan praktik yang 

berkembang dalam organisasi berperan dalam membentuk perilaku serta sikap karyawan sehingga 

memengaruhi keterikatan emosional mereka terhadap organisasi. Sementara itu, Teori Lingkungan 

Kerja menekankan pentingnya kondisi fisik maupun psikososial di tempat kerja dalam membentuk 

kesejahteraan dan sikap karyawan secara keseluruhan. Ketiga teori tersebut berada dalam kerangka 

besar Teori Perilaku Organisasi (Organizational Behavior Theory) yang menjelaskan hubungan 

antara faktor individu, kelompok, struktur organisasi, budaya organisasi, dan berbagai hasil kerja, 

termasuk loyalitas karyawan. 

Berdasarkan temuan Marhalinda & Supiandini (2022), penelitian mengenai pengaruh work 

life balance dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan telah banyak dilakukan, namun 

masih terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, sebagian besar penelitian 

lebih banyak berfokus pada sektor umum atau tenaga medis, sedangkan kajian yang secara khusus 

meneliti karyawan nonmedis rumah sakit masih relatif terbatas. Kedua, beberapa penelitian hanya 

menguji pengaruh work life balance dan lingkungan kerja tanpa memasukkan budaya organisasi 

secara simultan dalam satu model penelitian. Ketiga, mayoritas penelitian dilakukan pada 

lingkungan industri sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan pada sektor pelayanan 

kesehatan, khususnya rumah sakit daerah yang memiliki karakteristik organisasi dan tantangan 

kerja yang berbeda.  

Penelitian ini sangat diperlukan untuk mengisi kekosongan kajian empiris pada loyalitas 

karyawan non medis di lingkungan rumah sakit daerah. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan 

dapat membantu manajemen RSU Muslimat Ponorogo merumuskan kebijakan SDM berbasis 

bukti, seperti penyusunan kebijakan work life balance yang lebih efektif, perbaikan budaya kerja, 

serta upaya penciptaan lingkungan kerja yang kondusif. Secara teoretis, penelitian ini diharapkan 

dapat memperluas literatur MSDM di sektor kesehatan Indonesia dengan menggabungkan work 

life balance, budaya kerja, dan lingkungan kerja dalam satu model penelitian yang komprehensif. 

Kontribusi ini akan memperkaya diskusi ilmiah terkait determinan loyalitas karyawan dan 

memberikan dasar bagi penelitian lanjutan di bidang yang sama.  

Berdasarkan uraian tersebut, tujuan utama penelitian ini adalah untuk menganalisis 

pengaruh work life balance, budaya kerja, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan non 

medis di Rumah Sakit Umum Muslimat Ponorogo baik secara parsial maupun simultan. Penelitian 

ini juga bertujuan mengidentifikasi variabel mana yang paling dominan dalam membentuk 

loyalitas karyawan non medis, serta memberikan rekomendasi kebijakan SDM yang aplikatif bagi 

manajemen rumah sakit. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya mengisi gap teoritis tetapi 

juga memberikan kontribusi praktis nyata terhadap peningkatan kualitas manajemen sumber daya 

manusia di lingkungan rumah sakit daerah. 

Berdasarkan uraian diatas, peneliti melakukan penelitian dengan mengambil judul 

“Pengaruh Work Life Balance, Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas 

Karyawan Non Medis di Rumah Sakit Umum Muslimat Ponorogo” 

 

METODE  

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian asosiatif yang 

bertujuan menganalisis pengaruh work life balance, budaya kerja, dan lingkungan kerja terhadap 



Volume 7, Nomor 2, Agustus 2026
  

 

 

Jurnal Edu Research 
Indonesian Institute For Corporate Learning And Studies  IICLS  Page 7300 

loyalitas karyawan non medis di Rumah Sakit Umum Muslimat Ponorogo. Penelitian dilaksanakan 

di RSU Muslimat Ponorogo dengan objek penelitian berupa loyalitas karyawan non medis, 

sedangkan subjek penelitian adalah seluruh karyawan non medis yang bekerja di rumah sakit 

tersebut. Populasi penelitian berjumlah 90 orang, sehingga teknik pengambilan sampel 

menggunakan sampling jenuh (total sampling), di mana seluruh anggota populasi dijadikan 

sebagai responden penelitian. Data yang digunakan terdiri atas data primer dan data sekunder. 

Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden, sedangkan data 

sekunder diperoleh dari berbagai sumber pendukung seperti buku, jurnal ilmiah, serta dokumen 

yang berkaitan dengan penelitian. Instrumen penelitian disusun menggunakan Skala Likert lima 

poin, dengan rentang skor 1 (sangat tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Variabel independen 

dalam penelitian ini meliputi work life balance (X₁), budaya kerja (X₂), dan lingkungan kerja (X₃), 

sedangkan variabel dependen adalah loyalitas karyawan (Y). Indikator masing-masing variabel 

disusun berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang relevan. Analisis data diawali dengan uji 

validitas dan uji reliabilitas instrumen, kemudian dilanjutkan menggunakan analisis regresi linier 

berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi (R²) dengan bantuan IBM SPSS pada tingkat 

signifikansi 5%. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

Uji Instrumen Penelitian 

Uji Instrumen adalah proses untuk menguji suatu alat ukur atau instrumen penelitian seperti 

kuesioner. Uji Instrument dilakukan untuk menguji alat ukur yang digunakan apakah valid dan 

reliable (Sugiyono, 2019). Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan uji reliabilitas. 

Uji Validitas 

Uji Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada objek penelitian 

dengan data yang dilaporkan oleh peneliti (Sugiyono, 2019). Perhitungan pada tabel berikut 

diperoleh dari data kuisioner dengan ditentukannya besaran nilai correlation yang di analisis 

dengan SPSS 22.00 diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 1. Uji Validitas 

Variabel Butir 
R 

Hitung 

R 

Table 
Keterangan 

Work Life Balance 

(X1) 

1 0,857 0,2072 Valid 

2 0,949 0,2072 Valid 

3 0,926 0,2072 Valid 

4 0,880 0,2072 Valid 

Budaya Kerja 

(X2) 

1 0,967 0,2072 Valid 

2 0,845 0,2072 Valid 

3 0,966 0,2072 Valid 

4 0,878 0,2072 Valid 

Lingkungan Kerja 

(X3) 

1 0,944 0,2072 Valid 

2 0,984 0,2072 Valid 

3 0,952 0,2072 Valid 

4 0,944 0,2072 Valid 

Loyalitas Karyawan 1 0,975 0,2072 Valid 



Volume 7, Nomor 2, Agustus 2026
  

 

 

Jurnal Edu Research 
Indonesian Institute For Corporate Learning And Studies  IICLS  Page 7301 

(Y) 2 0,921 0,2072 Valid 

3 0,922 0,2072 Valid 

4 0,980 0,2072 Valid 

Sumber : Data SPSS yang diolah penulis, 2026 

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel di atas, diketahui bahwa seluruh item pernyataan 

pada variabel Work Life Balance (X1), Budaya Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Loyalitas 

Karyawan (Y) memiliki nilai r hitung lebih besar dibandingkan r tabel sebesar 0,2072. Pada 

variabel Work Life Balance (X1), nilai r hitung berkisar antara 0,857 hingga 0,949. Pada variabel 

Budaya Kerja (X2), nilai r hitung berkisar antara 0,845 hingga 0,967. Selanjutnya, pada variabel 

Lingkungan Kerja (X3), nilai r hitung berkisar antara 0,944 hingga 0,984. Adapun pada variabel 

Loyalitas Karyawan (Y), nilai r hitung berkisar antara 0,921 hingga 0,980. Selain itu, seluruh butir 

pernyataan memperoleh keterangan valid. 

Uji Reliabilitas 

(Sugiyono, 2019) menegaskan bahwa Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel.  

Tabel 2. Uji Reliabiltas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Kriteria Keterangan 

Work Life Balance 0,923 0,6 Reliabel 

Budaya Kerja 0,928 0,6 Reliabel 

Lingkungan Kerja 0,968 0,6 Reliabel 

Loyalitas Karyawan 0,964 0,6 Reliabel 

Sumber : Data SPSS yang diolah penulis, 2026 

Hasil uji reliabilitas di atas menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Variabel Work Life Balance memiliki nilai Cronbach’s 

Alpha sebesar 0,923, Budaya Kerja sebesar 0,928, Lingkungan Kerja sebesar 0,968, dan Loyalitas 

Karyawan sebesar 0,964. Berdasarkan hasil tersebut, seluruh variabel penelitian dinyatakan 

reliabel karena telah memenuhi kriteria nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Hal ini memberikan arti 

bahwa seluruh item pernyataan pada variabel Work Life Balance, Budaya Kerja, Lingkungan 

Kerja, dan Loyalitas Karyawan memiliki tingkat konsistensi yang baik dalam mengukur masing-

masing variabel penelitian. 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut (Sugiyono, 2019) Analisis Regresi Linier Berganda merupakan regresi yang 

memiliki satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel independent. Adapun hasil analisis 

regresi linear berganda adalah sebagai berikut : 

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Sumber : Data SPSS yang diolah penulis, 2026 



Volume 7, Nomor 2, Agustus 2026
  

 

 

Jurnal Edu Research 
Indonesian Institute For Corporate Learning And Studies  IICLS  Page 7302 

Berdasarkan Tabel diatas dapat diketahui bahwa hasil analisis regresi linear berganda 

menghasilkan persamaan sebagai berikut: 

Y = a + b1.X1 + b2.X2 + b3.X3 + e 

Y = 1,313 + 0,086X₁ + (− 0,325X₂) + 1,161X₃ + e 

Berdasarkan persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 1,313 menunjukkan bahwa apabila variabel Work Life Balance (X₁), 

Budaya Kerja (X₂), dan Lingkungan Kerja (X₃) dianggap konstan atau tidak mengalami 

perubahan, maka nilai Loyalitas Karyawan (Y) sebesar 1,313. Nilai konstanta tersebut 

menggambarkan tingkat loyalitas dasar yang dimiliki karyawan sebelum dipengaruhi oleh 

ketiga variabel independen dalam penelitian ini. 

b. Nilai koefisien regresi variabel Work Life Balance (X₁) sebesar 0,086 bernilai positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan Work Life Balance sebesar satu satuan akan 

meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 0,086, dengan asumsi variabel Budaya Kerja dan 

Lingkungan Kerja tetap atau konstan.  

c. Nilai koefisien regresi variabel Budaya Kerja (X₂) sebesar -0,325 bernilai negatif. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan Budaya Kerja sebesar satu satuan akan menurunkan 

Loyalitas Karyawan sebesar 0,325, dengan asumsi variabel Work Life Balance dan Lingkungan 

Kerja tetap atau konstan.  

d. Nilai koefisien regresi variabel Lingkungan Kerja (X₃) sebesar 1,161 bernilai positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap peningkatan Lingkungan Kerja sebesar satu satuan akan 

meningkatkan Loyalitas Karyawan sebesar 1,161, dengan asumsi variabel Work Life Balance 

dan Budaya Kerja tetap atau konstan. Nilai koefisien ini merupakan yang terbesar dibandingkan 

variabel independen lainnya, sehingga menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memberikan 

kontribusi paling besar terhadap peningkatan Loyalitas Karyawan.. 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda tersebut dapat diketahui bahwa variabel 

Lingkungan Kerja merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap 

Loyalitas Karyawan Non Medis di RSU Muslimat Ponorogo, karena memiliki nilai koefisien 

regresi terbesar yaitu 1,161. Sementara itu, variabel Work Life Balance memiliki pengaruh positif 

dengan koefisien yang relatif kecil, sedangkan variabel Budaya Kerja memiliki arah hubungan 

negatif dalam model regresi. Oleh karena itu, peningkatan kualitas lingkungan kerja menjadi faktor 

yang paling berpotensi dalam meningkatkan loyalitas karyawan pada RSU Muslimat Ponorogo. 

Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan alat untuk menentukan seberapa besar variabel dependen 

(Y) yang dijelaskan oleh variabel independen (X) (Santoso, 2015). Letak nilai R2 berada dalam 

selang (interval) antara 0 sampai dengan 1, secara aljabar dinyatakan 0 ≤ R2 ≤ 1. Jika nilai 

koefisiensi determinasi yaitu 0 sampai dengan 1, maka nilai yang mendekati 1 artinya variabel 

independen (X) hampir memberikan informasi yang dibutuhkan dalam memprediksi variabel 

dependen (Y). Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 22.00 ditunjukkan dalam tabel berikut: 
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Tabel 4. Hasil Analisis Determinan (Koefisien Determinasi) 

Sumber : Data SPSS yang diolah penulis, 2026 

Berdasarkan Tabel Model Summary dapat diketahui bahwa nilai R Square (R²) sebesar 

0,920 atau 92,0%. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance, Budaya Kerja, 

dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi perubahan Loyalitas 

Karyawan sebesar 92,0%. Dengan kata lain, loyalitas karyawan non medis di RSU Muslimat 

Ponorogo dipengaruhi oleh ketiga variabel tersebut sebesar 92,0%. Selanjutnya, nilai Adjusted R 

Square sebesar 0,918 atau 91,8% menunjukkan bahwa setelah dilakukan penyesuaian terhadap 

jumlah variabel independen dalam model, kemampuan variabel Work Life Balance, Budaya Kerja, 

dan Lingkungan Kerja dalam menjelaskan variasi Loyalitas Karyawan tetap sangat tinggi, yaitu 

sebesar 91,8%. Sementara itu, sisanya sebesar 8,2% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar 

model penelitian yang tidak diteliti, seperti kompensasi, kepemimpinan, kepuasan kerja, 

pengembangan karier, beban kerja, maupun faktor organisasi lainnya.  

Uji Hipotesis 

Uji T (Parsial) 

Uji t digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah suatu variabel 

bebas memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Santoso, 2015). Adapun hasil 

uji t pada penelitian ini: 

Tabel 5. Hasil Analisis Uji T 

Sumber : Data SPSS yang diolah penulis, 2026 

Dimana N=90 merupakan jumlah sampel, Dimana (k) merupakan jumlah variable 

independent sehingga diperoleh df adalah (N-k-1) 90-3-1=86, diperoleh dari nilai t table sebesar 

1,987. Berdasarkan dari table diatas dapat diperoleh terkait hasil penelitian sebagai berikut:  

a. Pengaruh Work Life Balance (X1) terhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
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Berdasarkan hasil perhitungan analisis data diperoleh bahwa variabel Work Life Balance 

mempunyai nilai t hitung sebesar 0,841 dan menggunakan tingkat signifikansi 5% 

diperoleh t tabel sebesar 1,987, sehingga diperoleh t hitung < t tabel (0,841 < 1,987). Nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,403, dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,05 (0,403 

> 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non Medis di RSU Muslimat Ponorogo. 

Gambar 1. Daerah Penerimaan Dan Penolakan HO1 Untuk Work Life Balance 

b. Pengaruh Budaya Kerja (X2) terhadap Loyalitas Karyawan (Y) 

Berdasarkan Gambar 3, diketahui bahwa nilai t hitung sebesar -1,845 berada di antara nilai 

-t tabel (-1,987) dan t tabel (1,987), sehingga nilai t hitung berada pada daerah penerimaan 

H₀ (daerah penerimaan sebesar 95%). Hal ini menunjukkan bahwa nilai absolut t hitung 

sebesar 1,845 lebih kecil daripada t tabel sebesar 1,987 (1,845 < 1,987). Selain itu, nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,069 lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (0,069 > 

0,05). Oleh karena itu, H₀ diterima dan H₂ ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa variabel Budaya Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan 

Non Medis di RSU Muslimat Ponorogo. 

Gambar 2. Daerah Penerimaan Dan Penolakan HO1 Untuk Budaya Kerja 

c. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Loyalitas Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis data diperoleh bahwa variabel Lingkungan Kerja 

mempunyai nilai t hitung sebesar 9,038 dan menggunakan tingkat signifikansi 5% 

diperoleh t tabel sebesar 1,987, sehingga diperoleh t hitung > t tabel (9,038 > 1,987). Nilai 

signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000, dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,000 

< 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non Medis di RSU Muslimat Ponorogo. 
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Gambar 3. Daerah Penerimaan Dan Penolakan HO1 Untuk Lingkungan Kerja 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui bahwa nilai t hitung sebesar -9,038 berada pada 

daerah penolakan H₀, karena berada di luar batas -t tabel sebesar -1,987. Berdasarkan hasil uji 

hipotesis diketahui bahwa nilai absolut t hitung sebesar 9,038 (9,038 > 1,987) dan nilai signifikansi 

sebesar 0,000 (0,000 < 0,05) sehingga H₀ ditolak dan H₃ diterima. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas 

Karyawan Non Medis di RSU Muslimat Ponorogo. 

Uji F (Simultan) 

Menurut (Santoso, 2015) uji F digunakan untuk menguji pengaruh secara bersama-sama 

(simultan) dari variabel independen terhadap variabel dependen. Apabila f hitung > f tabel dengan 

nilai signifikansi < 0 ,05 (a = 5%). Adapun hasil uji f pada penelitian ini: 

Tabel 6. Hasil Analisis Uji F 

Sumber : Data SPSS yang diolah penulis, 2026 

Variabel independen memiliki pengaruh secara simultan apabila nilai F hitung lebih besar 

dari F tabel dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan Tabel d hasil uji F di atas, 

diperoleh nilai F hitung sebesar 331,650, sedangkan nilai F tabel pada tingkat signifikansi 0,05 

dengan derajat kebebasan df1 = (k-1) = (4-1) = 3 dan df2 = (n-k) = (90-4) = 86 adalah sebesar 

2,71. Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa F hitung lebih besar daripada F tabel 

(331,650 > 2,71) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 

seluruh variabel independen, yaitu Work Life Balance (X₁), Budaya Kerja (X₂), dan Lingkungan 

Kerja (X₃) secara simultan atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen 

Loyalitas Karyawan (Y). 
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Gambar 4. Kurva Daerah Penolakan Dan Penerimaan Secara Simultan 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis data diperoleh bahwa F hitung lebih besar daripada 

F tabel (331,650 > 2,71). Artinya, variabel Work Life Balance, Budaya Kerja, dan Lingkungan 

Kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non Medis 

di RSU Muslimat Ponorogo. Hasil ini menunjukkan bahwa loyalitas karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh satu variabel saja, tetapi merupakan hasil dari keterkaitan antara keseimbangan 

kehidupan kerja, budaya kerja yang diterapkan dalam organisasi, serta lingkungan kerja yang 

kondusif. Apabila ketiga faktor tersebut dapat dipertahankan dan ditingkatkan secara bersama-

sama, maka loyalitas karyawan terhadap organisasi juga akan semakin meningkat 

 

KESIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh 

Work Life Balance, Budaya Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan Non 

Medis di RSU Muslimat Ponorogo, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non Medis 

di RSU Muslimat Ponorogo. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,403 > 

0,05 dan nilai t hitung sebesar 0,841 < t tabel 1,987. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi belum menjadi faktor utama 

yang menentukan loyalitas karyawan, karena loyalitas juga dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lain yang berkaitan dengan organisasi maupun lingkungan kerja. 

2. Budaya Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non Medis di RSU 

Muslimat Ponorogo. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,069 > 0,05 dan 

nilai t hitung sebesar -1,845 < t tabel 1,987. Meskipun budaya kerja yang diterapkan di 

rumah sakit telah berjalan dengan baik, budaya kerja belum mampu memberikan pengaruh 

secara langsung terhadap loyalitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa loyalitas 

karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain yang dirasakan secara langsung dalam 

lingkungan kerja. 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non 

Medis di RSU Muslimat Ponorogo. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000 < 0,05 dan nilai t hitung sebesar 9,038 > t tabel 1,987. Selain itu, Lingkungan Kerja 

merupakan variabel yang paling dominan memengaruhi loyalitas karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang nyaman, aman, bersih, serta didukung hubungan 
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kerja yang harmonis mampu meningkatkan rasa nyaman, komitmen, dan loyalitas karyawan 

terhadap organisasi. 

4. Work Life Balance, Budaya Kerja, dan Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Loyalitas Karyawan Non Medis di RSU Muslimat Ponorogo. Hal ini 

dibuktikan dengan nilai signifikansi Uji F sebesar 0,000 < 0,05. Ketiga variabel tersebut 

secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi Loyalitas Karyawan sebesar 92,0% (R² = 

0,920), sedangkan sisanya sebesar 8,0% dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. 
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