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ABSTRAK 
 

Kepuasan kerja adalah indikator utama untuk mengevaluasi seberapa baik 
hubungan antara karyawan dan organisasi mereka. Fenomena perubahan generasi 
di dunia kerja semakin nyata, terutama dengan masuknya Generasi Z. Lingkungan 
kerja yang nyaman akan membuat karyawan merasa nyaman di tempat kerja 
mereka. Seorang pekerja akan merasa lebih baik secara mental dan fisik jika ada 
Work-Life Balance yang efektif. Sifat kepatuhan dan kesetiaan karyawan pada 
perusahaan yang terlihat dari perilaku dan sikap mereka disebut loyalitas karyawan. 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mempelajari bagaimana lingkungan kerja 
dan Work-Life Balance memengaruhi kepuasan kerja Generasi Z di sektor swasta 
Indonesia, dengan loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi. Penelitian ini 
dilakukan secara kuantitatif. Purposive Sampling adalah teknik pengambilan 
sampel yang tidak memiliki kemampuan. Jumlah sampel yang digunakan adalah 
167 orang yang menjawab. SmartPLS 3 digunakan untuk melakukan analisis data 
dengan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil 
penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan kepuasan kerja 
memengaruhi loyalitas karyawan. Loyalitas karyawan sangat dipengaruhi oleh 
Work-Life Balance dan kepuasan kerja. Namun, variabel Work-Life Balance tidak 
berpengaruh secara langsung terhadap loyalitas karyawan, ini menunjukkan 
meskipun karyawan merasa Work-Life Balance yang baik, itu tidak membuat 
mereka lebih setia kepada perusahaan. Untuk penelitian lebih lanjut, variabel 
kompensasi yang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas karyawan, 
harus digunakan. 
 
Kata kunci: Lingkungan Kerja, Work-Life Balance, Loyalitas Karyawan, 
Kepuasan Kerja, Indonesia. 
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ABSTRACT 
 

Job satisfaction is a key indicator for evaluating the quality of the relationship 
between employees and their organizations. The phenomenon of generational 
change in the workplace is becoming increasingly apparent, especially with the 
arrival of Generation Z. A comfortable work environment will make employees feel 
at ease in their workplace. An employee will feel better mentally and physically if 
there is an effective work-life balance. The nature of employee compliance and 
loyalty to the company, as seen in their behavior and attitude, is called employee 
loyalty. The purpose of this study is to examine how the work environment and 
work-life balance influence Generation Z's job satisfaction in the private sector in 
Indonesia, with employee loyalty as a mediating variable. This study was conducted 
quantitatively. Purposive Sampling is a sampling technique that does not have the 
ability. The number of samples used was 167 respondents. SmartPLS 3 was used to 
analyze the data using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM). The results of this study indicate that the work environment and job 
satisfaction influence employee loyalty. Employee loyalty is significantly influenced 
by work-life balance and job satisfaction. However, the work-life balance variable 
does not directly influence employee loyalty, indicating that even though employees 
feel they have a good work-life balance, it does not make them more loyal to the 
company. For further research, the compensation variable, which has a significant 
influence on employee loyalty, should be used. 
 
Keywords: Work Environment, Work-Life Balance, Employee Loyalty, Job 
Satisfaction, Indonesian. 
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RINGKASAN KARYA AKHIR 
 

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Work-Life Balance Terhadap Kepuasan 
Kerja Karyawan Generasi Z di Indonesia dengan Loyalitas Karyawan 

sebagai Variabel Mediasi 
 
 

1. Latar Belakang 
Kepuasan kerja merupakan indikator utama dalam menilai kualitas hubungan 

antara individu dengan organisasi. Kepuasan kerja adalah sikap positif terhadap 
pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi terhadap kondisi kerja yang sesuai dengan 
harapan dan nilai individu, yang dapat diukur dari beberapa aspek spesifik dalam 
lingkungan kerja dan tidak dari penilaian secara umum (Smith & Hulin, 1969). 
Teori ini menjadi landasan untuk memahami bahwa kepuasan kerja tidak berdiri 
sendiri, melainkan dipengaruhi oleh berbagai determinan organisasi yang saling 
terintegrasi. Kepuasan kerja, menurut penelitian terbaru dipengaruhi oleh banyak 
hal, termasuk lingkungan kerja dan Work-Life Balance (Hardiyanti & Purnomo, 
2024). Pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan 
kerja adalah semua indikator kepuasan kerja (Smith & Hulin, 1969). 

Fenomena perubahan generasi di dunia kerja semakin nyata, terutama dengan 
masuknya Generasi Z ke dunia kerja, khususnya di sektor swasta. Generasi Z lebih 
menyukai jam kerja dan lingkungan kerja yang fleksibel yang mampu mendukung 
kehidupan pribadi individu (Fatima & Srivastava, 2024). Fenomena ini menggeser 
pendekatan organisasi dalam mendesain sistem kerja mampu mengakomodasi 
kebutuhan psikososial Generasi Z. Generasi Z menghargai pengaturan yang 
memungkinkan adanya keseimbangan antara tanggung jawab profesional dan 
kehidupan pribadi mereka, hal ini sangat penting untuk kepuasan kerja secara 
keseluruhan (Fatima & Srivastava, 2024). Namun masih ditemukan kesenjangan 
antara ekspektasi Generasi Z terhadap lingkungan kerja dan work-life balance 
dengan kenyataan saat bekerja dalam perusahaan.  

Lingkungan kerja mencakup dimensi hubungan interpersonal dengan 
dukungan pengawasan, pertumbuhan pribadi, serta pemeliharaan dan perubahan 
sistem (Moos, 1991). Studi terbaru mengungkapkan perusahaan harus lebih 
memperhatikan pemberian arahan dan dukungan karyawan serta membangun 
hubungan baik antar rekan kerja (Giovanni & Ie, 2022). Kemampuan karyawan 
untuk merasa puas dengan kinerja kerja yang lebih baik terkait dengan adanya 
lingkungan kerja yang nyaman (Pakaya et al., 2023). Menurut (McDonald et al., 
2005), tiga karakteristik terpenting dari Work-Life Balance adalah keseimbangan 
waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan. Keseimbangan 
antara pekerjaan dan kehidupan yang terjalin dengan baik bermanfaat bagi 
kesejahteraan emosional dan fisik karyawan saat mereka bekerja (Pratiwi et al., 
2024). Menurut (Dina & Aulia, 2023), sejauh mana seseorang mampu menjaga 
work-life balance profesional dan pribadi mereka berbanding lurus dengan tingkat 
kepuasan kerja yang mereka rasakan. 
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Loyalitas karyawan menjadi variabel penting yang memediasi hubungan 
lingkungan kerja dan work-life balance terhadap kepuasan kerja. Perusahaan harus 
berkomitmen agar karyawan merasa puas saat bekerja sehingga karyawan memiliki 
komitmen terhadap perusahaan dan dapat meningkatkan loyalitas karyawan 
(Swadarma & Netra, 2020). Loyalitas karyawan adalah sikap kepatuhan dan 
kesetiaan karyawan terhadap perusahaan yang terlihat dari perilaku dan sikap 
mereka. Ketika perusahaan berkembang dan menawarkan peluang untuk belajar 
dan memiliki jalur karir yang jelas, karyawan akan menjadi loyal (Widnyasari & 
Surya, 2023). Indikator loyalitas karyawan adalah rasa kepemilikan, keinginan 
untuk tetap tinggal dan kepercayaan (Dutta & Dhir, 2021). 

Penelitian terdahulu masih terbatas secara khusus yang mengkaji bagaimana 
kepuasan kerja Generasi Z dipengaruhi lingkungan kerja dan work-life balance, 
terutama dengan memperhitungkan loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi. 
Studi yang menguji work-life balance Generasi Z secara khusus (Fatima & 
Srivastava, 2024). Faktor loyalitas karyawan Generasi Z dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel mediasi (Yang & Dini, 2023). Terdapat studi terdahulu yang hanya 
meneliti lingkungan kerja dan work-life balance terhadap kepuasan kerja (Pitoyo & 
Handayani, 2022). Studi terdahulu meneliti work-life balance, kepuasan kerja dan 
lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan tanpa menggunakan variabel mediasi 
(Aminah & Dwiarti, 2024). Studi terdahulu sudah ada yang menguji variabel 
independen lingkungan kerja dan work-life balance, variabel dependen loyalitas 
karyawan, serta kepuasan kerja variabel mediasi (Alawiyah & Dharmaputra, 2024).  
Penelitian terdahulu tidak banyak yang meneliti variabel lingkungan kerja, work-
life balance, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan secara simultan dalam satu 
model penelitian. Hal ini menandakan adanya kesenjangan literatur yang penting 
untuk diisi melalui studi ini. 

Metode analisis dari penelitian terdahulu sebagian besar menggunakan 
analisis regresi linear sederhana, sementara penelitian ini menggunakan Partial 
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) masih jarang diterapkan 
dalam konteks ini (Aljunaid et al., 2025; Aminah & Dwiarti, 2024; Natakusumah 
et al., 2022; Sukardi & Saputro, 2024; Widnyasari & Surya, 2023). Penelitian yang 
membahas secara khusus Generasi Z masih terbatas dan studi terdahulu sebagian 
besar membahas secara umum sebuah perusahaan (Aljunaid et al., 2025; Aminah 
& Dwiarti, 2024; Giovanni & Ie, 2022; Indra & Rialmi, 2022; Sukardi & Saputro, 
2024; Widnyasari & Surya, 2023). Dengan memperhatikan data dan fenomena 
tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan 
work-life balance terhadap kepuasan kerja karyawan Generasi Z di Indonesia, 
dengan mempertimbangkan loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi. 
 
2. Permasalahan 

1) Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi Z 
di Indonesia? 

2) Apakah work-life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi Z 
di Indonesia? 
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3) Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan 
Generasi Z di Indonesia? 

4) Apakah work-life balance berpengaruh terhadap loyalitas karyawan 
Generasi Z di Indonesia? 

5) Apakah loyalitas karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja Generasi 
Z di Indonesia? 

6) Apakah loyalitas karyawan memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja Generasi Z di Indonesia? 

7) Apakah loyalitas karyawan memediasi pengaruh work-life balance terhadap 
kepuasan kerja Generasi Z di Indonesia? 
 

3. Tujuan Penelitian 
1) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja Generasi Z di Indonesia? 
2) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work-life balance terhadap 

kepuasan kerja Generasi Z di Indonesia? 
3) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

loyalitas karyawan Generasi Z di Indonesia? 
4) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work-life balance terhadap 

loyalitas karyawan Generasi Z di Indonesia? 
5) Untuk menguji dan menganalisis pengaruh loyalitas karyawan terhadap 

kepuasan kerja Generasi Z di Indonesia? 
6) Untuk menguji dan menganalisis peran mediasi loyalitas karyawan dalam 

hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja Generasi Z di 
Indonesia? 

7) Untuk menguji dan menganalisis peran mediasi loyalitas karyawan dalam 
hubungan antara work-life balance dan kepuasan kerja Generasi Z di 
Indonesia? 
 

4. Metode Penelitian 
Penelitian asosiatif kausal meneliti hubungan atau pengaruh antara dua 

variabel independen dan satu atau lebih variabel dependen. Jenis penelitian ini 
digunakan dalam penelitian kuantitatif ini untuk menyelidiki sebab akibat antar 
variabel (Sugiono, 2019). Penelitian asosiatif menggunakan survei, kuesioner, atau 
instrumen terstruktur lainnya digunakan untuk mengumpulkan data dan menguji 
hipotesis hubungan antar variabel. Tujuan untuk menjelaskan, meramalkan, dan 
mengontrol fenomena melalui hubungan antar variabel yang digunakan dalam 
penelitian. Pendekatan penelitian kuantitatif ini dengan survei menyebarkan 
kuesioner melalui google forms. Populasi penelitian ini generasi Z yang lahir pada 
tahun 1997-2012 karyawan swasta di Indonesia. Kriteria responden adalah sebagai 
berikut: bekerja minimal 6 bulan, berusia antara 17 sampai 28 tahun, dan karyawan 
swasta yang ada di Indonesia.  

Teknik pengambilan sampel adalah non-probility sampling dan teknik untuk 
menentukan responden berdasarkan karakteristik khusus yaitu purposive sampling. 
Teknik sampling yang digunakan menentukan responden yaitu purposive sampling 
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dengan kriteria usia, pendidikan, lama bekerja dan jabatan karyawan agar hasilnya 
lebih relevan dengan tujuan penelitian (Sugiyono, 2019). Dalam buku Adequacy of 
Sample Size in Health Studies, menyediakan rumus universal untuk menghitung 
sampel berdasarkan proporsi, di mana nilai Z (Z-score) dapat disesuaikan sesuai 
tingkat kepercayaan yang diinginkan tingkat kepercayaan 90% (Z-Score 1,645), 
tingkat kepercayaan 95% (Z-Score 1,96), dan tingkat kepercayaan 99% (Z-Score 
2.576) (Lemeshow et al., 1993). Penelitian ini menggunakan tingkat kepercayaan 
90% (Z-Score 1,645), p 0,5 (jika populasi tidak diketahui) dan margin of error 7% 
(d=0,07), maka: . Jumlah sampel minimal 
yang digunakan adalah 138 responden. Jumlah sampel penelitian ini adalah 167 
responden. Instrumen kuesioner menggunakan skala likert 1-5 untuk menguji uji 
validitas dan reliabilitas.  

Pada tahap evaluasi model pengukuran, validitas konvergen dinilai melalui 
nilai Average Variance Extracted (AVE): Nilai AVE ≥ 0,50 menunjukan bahwa 
konstruk lebih dari 50% varians indikator yang menandakan valid konvergen yang 
baik (Hair & Alamer, 2022). Sedangkan reliabilitas konstruk di evaluasi 
menggunakan Composite Reliability (CR): Nilai ≥ 0,70 dianggap memadai untuk 
reliabilitas internal dan cronbach’s alpha ≥ 0,70 juga menunjukkan reliabilitas 
internal yang baik, Alangkah baiknya nilai yang terlalu tinggi (misalnya, > 0,95) 
saat mengindikasikan redundansi antar indikator (Hair & Alamer, 2022). Outer 
Loadings indikator dengan loading ≥ 0,70 dianggap kuat. Indikator dengan loading 
antara 0,40–0,70 dapat dipertimbangkan untuk dipertahankan jika tidak merugikan 
validitas dan reliabilitas konstruk secara keseluruhan.  

Untuk tahap evaluasi model struktural, analisis difokuskan pada pengujian 
koefisien jalur (Path Coefficients) signifikansi statistik: nilai t-statistik > 1,96 dan 
p-value < 0,05 menunjukkan bahwa hubungan antar konstruk signifikan pada 
tingkat kepercayaan 95% (Hair et al., 2021). Koefisien Determinasi (R²) 
menunjukkan proporsi varians dalam konstruk endogen yang dijelaskan oleh 
konstruk eksogen (Hair et al., 2021). Nilai Q² (Predictive Relevance) digunakan 
menilai relevansi prediktif model melalui prosedur blindfolding. Nilai Q² > 0 
menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediktif yang baik (Hair et al., 
2021). 

 
5. Hasil Penelitian 

1) Hipotesis pertama diterima, karena nilai t-statistic sebesar 2,554 (> 1,96) 
dan p-value 0,011 (< 0,05) dengan nilai original sample 0,263 yang positif, 
yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 

2) Hipotesis kedua diterima, meskipun pengaruhnya relatif kecil, dengan t-
statistik 0,668 dan p-value 0,000, serta nilai original sample 0,057 (positif), 
menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. 

3) Hipotesis ketiga diterima, dengan nilai t-statistic 4,324 (>1,96) dan p-value 
0,000 (<0,05), serta nilai original sample 0,385 (positif), yang berarti 
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lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap loyalitas 
karyawan. 

4) Hipotesis keempat ditolak, karena t-statistic 2,673 (<1,96) dan p-value 
0,504 (>0,05), meskipun nilai original sample 0,220 (positif), yang 
menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan 
terhadap loyalitas karyawan. 

5) Hipotesis kelima diterima, karena t-statistic 3,675 (>1,96) dan p-value 0,008 
(<0,05) dengan nilai original sample 0,341 (positif), menunjukkan bahwa 
loyalitas karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

6) Hipotesis keenam diterima, dengan t-statistic 2,742 (>1,96) dan p-value 
0,006 (<0,05) serta nilai original sample 0,131 (positif), yang 
mengindikasikan bahwa loyalitas karyawan memediasi secara positif dan 
signifikan hubungan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 

7) Hipotesis ketujuh diterima, dengan t-statistic 1,977 (>1,96) dan p-value 
0,048 (<0,05) dengan nilai original sample 0,075 (positif), mengindikasikan 
bahwa loyalitas karyawan memediasi secara positif dan signifikan 
hubungan work-life balance terhadap kepuasan kerja. 
 

6. Kesimpulan dan Saran 
1) Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja memengaruhi kepuasan kerja dan kesetiaan karyawan.  
Hal ini menunjukkan bahwa, terutama untuk Generasi Z, kenyamanan dan 
komitmen kerja akan meningkat dalam suasana kerja yang mendukung, adil, 
dan saling menghargai.  Meskipun work-life balance terbukti berdampak 
pada kepuasan kerja dan loyalitas karyawan, hubungan langsung antara 
work-life balance dan loyalitas karyawan tidak signifikan. Dengan kata lain, 
meskipun Generasi Z percaya bahwa penting untuk menyeimbangkan 
kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka, itu belum tentu membuat mereka 
lebih setia kepada perusahaan tempat mereka bekerja. Loyalitas karyawan 
terhadap perusahaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja mereka, dan menjadi perantara dalam hubungan antara lingkungan 
kerja dan work-life balance terhadap kepuasan kerja. Ini menunjukkan 
bahwa semakin loyal karyawan terhadap perusahaan, semakin puas dengan 
pekerjaan mereka.  Oleh karena itu, perusahaan harus membuat kebijakan 
work-life balance yang baik untuk meningkatkan loyalitas karyawan dan 
kepuasan kerja. Secara keseluruhan, kesimpulan lapangan dari penelitian ini 
menekankan bahwa kepuasan kerja tidak terjadi secara otomatis, melainkan 
hasil dari kombinasi strategi manajemen yang tepat, lingkungan kerja yang 
mendukung, serta pendekatan yang memahami nilai dan karakter Generasi 
Z. Perusahaan yang ingin membangun sumber daya manusia yang tangguh 
dan berdaya saing harus menjadikan kepuasan kerja sebagai tujuan strategis, 
bukan hanya target administratif. 
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2) Saran 
Penelitian ini memberikan informasi bagi pihak manajemen perusahaan 
swasta untuk menjaga agar karyawan mereka merasa lingkungan kerja dan 
work-life balance yang diberikan dapat membuat kepuasan kerja meningkat 
dan loyalitas karyawan terhadap tempat kerja semakin baik. Dengan 
menjaga kepuasan kerja dan loyalitas karyawan diharapkan dapat membuat 
karyawan untuk dapat bekerja dengan potensi maksimal dan merasa nyaman 
dengan tempat kerjanya. 
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