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BAB I
PENDAHULUAN

A. Permasalahan
1. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang dapat menentukan
keberhasilan suatu organisasi untuk mencapai tjuan karena manusialah yang
menggerakan seluruh sumber daya yang terdapat dalam suatu organisasi. Sumber
daya manusia (SDM) adalah istilah yang mengacu pada tenaga kerja atau individu
yang bekerja di dalam suatu organisasi atau perusahaan. Manajemen sumber daya
manusia yang efektif merupakan hal yang penting untuk mendukung penerapan
strategi yang bertujuan meningkatkan daya saing di pasar global dan berkontribusi
dalam menciptakan keunggulan kompetitif dalam suatu organisasi. Sumber daya
manusia juga merupakan elemen yang tak terpisahkan dari keterkaitannya dengan
sebuah organisasi atau perusahaan. Kemajuan dan perkembangan organisasi atau
perusahaan yang sukses sangat bergantung pada keberadaan individu-individu yang
memiliki kompetensi di dalamnya. Terkait dengan dunia teknologi informasi, istilah
"brainware" merujuk pada individu-individu yang terlibat dalam operasi sistem
komputer.

Sumber daya mempunyai peranan penting bagi perusahaan atau sebuah
organisasi. Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam organisasi. Peran
sumber daya manusia dalam organisasi adalah untuk memastikan bahwa organisasi
memiliki tim kerja yang berkualitas dan berkinerja tinggi, sehingga dapat menghadapi
tantangan dan mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia juga berperan dalam
meningkatkan kinerja karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Selain itu, sumber daya manusia juga memegang peranan penting dalam keberhasilan
pencapaian tujuan organisasi. Karena itu, pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif harus diperhatikan agar menunjang strategi yang akan diterapkan guna
meningkatkan daya saing pada pasar global dan memberikan kontribusi dalam

menciptakan keunggulan kompetitif dalam suatu organisasi. Untuk mendapatkan
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loyalitas karyawan, perusahaan memiliki tanggung jawab untuk memenuhi kebutuhan
karyawan agar karyawan mendapatkan kepuasan dalam bekerja. Sumber daya
manusia dapat meningkatkan produktivitas organisasi dengan beberapa cara, antara
lain:

1. Pelatihan dan pengembangan karyawan: Pelatihan dan pengembangan
karyawan dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan,
sehingga mereka dapat bekerja lebih efektif dan efisien. Sebuah penelitian
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan karyawan berpengaruh
positif terhadap produktivitas pegawai.

2. Pemberdayaan kepemimpinan: Kepemimpinan yang memberdayakan dapat
memediasi hubungan antara work from home (WFH) dan computer-mediated
communication (CMC) dengan meningkatkan produktivitas pekerja.

3. Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif: Pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif dapat menunjang strategi yang akan diterapkan guna
meningkatkan daya saing pada pasar global dan memberikan kontribusi dalam
menciptakan keunggulan kompetitif dalam suatu organisasi

4. Budaya organisasi yang positif: Budaya organisasi yang positif dapat
meningkatkan produktivitas karyawan. Sebuah penelitian menunjukkan
bahwa perilaku kepemimpinan situasional dan budaya organisasi berpengaruh

positif terhadap produktivitas kerja karyawan.

Penulis membuat kesimpulan bahwa, sumber daya manusia memegang peranan
penting dalam meningkatkan produktivitas organisasi. Pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif dan pemberdayaan karyawan dapat meningkatkan kinerja
karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan.

Komitmen atau kesetiaan karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja
dikenal sebagai loyalitas karyawan. Banyak faktor yang dapat memengaruhinya,
seperti kepemimpinan, suasana kerja, hubungan kerja, manajemen yang baik, tingkat
stres, budaya perusahaan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan gaji. Penelitian telah
menunjukkan bahwa hal-hal seperti perhatian dari pimpinan, komunikasi yang
mendukung dalam organisasi, kualitas kehidupan kerja, dan lingkungan kerja yang

kondusif dapat memiliki dampak positif pada loyalitas karyawan. Namun, ada juga
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bukti bahwa stres kerja dan tingkat kepuasan kerja dapat mempengaruhi loyalitas
karyawan maka, perusahaan harus memberi perhatian khusus pada faktor-faktor ini
guna meningkatkan dan mempertahankan loyalitas karyawan. Keterkaitan antara
loyalitas karyawan dan hasil kinerja perusahaan memiliki signifikansi yang penting.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa hubungan ini, baik secara langsung maupun
melalui faktor-faktor perantara, memiliki implikasi yang relevan. Di antara temuan-
temuan penelitian yang relevan adalah:

1. Penelitian yang menganalisis dampak loyalitas karyawan pada hasil kinerja
perusahaan mengindikasikan bahwa tingkat loyalitas karyawan yang tinggi
dapat memberikan kontribusi positif terhadap kinerja perusahaan. Hal ini
disebabkan oleh kenyataan bahwa karyawan yang setia cenderung memiliki
tingkat keterlibatan yang lebih tinggi terhadap organisasi dan merasa lebih
termotivasi untuk memberikan sumbangan yang lebih besar.

2. Selain itu, loyalitas karyawan juga dapat berfungsi sebagai mediator dalam
menghubungkan gaya kepemimpinan yang efektif dengan pencapaian kinerja
karyawan yang unggul. Penelitian ini menegaskan bahwa kepemimpinan yang
memadai dapat meningkatkan loyalitas karyawan, yang pada gilirannya
berdampak positif pada hasil kinerja karyawan.

3. Terdapat pula temuan yang menunjukkan bahwa motivasi dan loyalitas dalam
pekerjaan memiliki efek positif yang signifikan pada hasil kinerja karyawan.
Penelitian ini memberikan bukti bahwa karyawan yang memiliki tingkat
motivasi dan loyalitas yang tinggi umumnya menunjukkan performa yang
lebih baik.

4. Dalam hal budaya kerja yang profesional, pengaruhnya juga dapat tercermin
melalui disiplin dan loyalitas karyawan. Studi ini memaparkan bahwa budaya
kerja yang konsisten dan berkualitas tinggi dapat meningkatkan tingkat
disiplin dan loyalitas karyawan, yang pada akhirnya memberikan dampak
positif pada hasil kinerja.

5. Pada akhirnya, tingkat kinerja karyawan juga dapat berpengaruh pada tingkat
kepuasan, kepercayaan, dan loyalitas pelanggan. Menurut penelitian ini,

kinerja karyawan yang solid memiliki hubungan positif dengan tingkat

14



kepuasan, kepercayaan, dan loyalitas pelanggan, yang kemudian bisa

berdampak positif pada kinerja keseluruhan perusahaan.

Berdasarkan temuan-temuan ini, dapat disimpulkan bahwa loyalitas karyawan
memiliki dampak yang penting pada hasil kinerja perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan dapat memperbaiki kinerjanya dengan berfokus pada faktor-faktor yang
mendorong loyalitas karyawan, termasuk praktik kepemimpinan yang efektif,
motivasi kerja, budaya kerja yang profesional, dan kinerja karyawan yang optimal.
Hal ini merupakan faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan seperti work
life balance dan kepuasan kerja.

Work life balance adalah konsep menyeimbangkan ambisi atau karir dengan
kebahagiaan, waktu luang, keluarga, dan pengembangan spiritual. Keseimbangan
antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi atau work-life balance, diperlukan agar
seseorang dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan aktivitas lain di luar
pekerjaan. Work-life balance juga dapat memengaruhi kebahagiaan psikologis
individu yang ditandai dengan kepercayaan diri yang tinggi, kepuasan, dan berbagai
harmonisasi yang dirasakan dalam kehidupan Work-life balance juga memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan retensi karyawan. Work life balance
juga memiliki hubungan positif terhadap kepuasan kerja dan retensi karyawan. Dalam
penelitian Kasbuntoro et. al. (2020), Work life balance dengan kepuasan kerja
memiliki nilai positif dan kuat sebesar 50.7%.

Manfaat mencapai work life balance adalah dapat meningkatkan tingkat kepuasan
dan mempertahankan karyawan. Selain itu, mencapai keseimbangan ini juga
berdampak positif pada kesejahteraan psikologis individu, yang ditandai oleh tingkat
kepercayaan diri yang tinggi, kepuasan hidup, serta harmoni dalam kehidupan
mereka. Work-life balance juga sangat penting untuk memungkinkan seseorang
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan aktivitas lain di luar pekerjaan.
Perbaikan dalam mencapai keseimbangan ini akan memberikan dampak positif pada
peningkatan kepuasan kerja. Oleh karena itu, penting untuk memberikan perhatian
yang cukup pada keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi guna
meningkatkan kepuasan kerja serta mempertahankan karyawan dalam organisasi.

Peningkatan pada Work life balance akan berpengaruh positif terhadap peningkatan
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kepuasan kerja, Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang baik

dapat meningkatkan produktivitas kerja melalui berbagai cara:

1.

Mengurangi tingkat stres dan kelelahan: Upaya untuk mencapai keseimbangan
ini membantu karyawan dalam mengelola stres dan kelelahan dengan lebih
efektif. Ini berpotensi mengurangi risiko kelelahan kerja dan meningkatkan
konsentrasi serta energi yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas
pekerjaan.

Meningkatkan motivasi dan keterlibatan: Karyawan yang merasa memiliki
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung lebih
termotivasi dan terlibat dalam pekerjaan mereka. Mereka merasa dihargai dan
memiliki waktu yang cukup untuk aktivitas di luar pekerjaan, yang bisa
meningkatkan kualitas pelaksanaan tugas mereka.

Meningkatkan kualitas tidur dan kesehatan: Mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat membantu karyawan tidur lebih baik
dan menjaga kesehatan fisik mereka. Karyawan yang tidur dengan cukup dan
menjaga kesehatan cenderung lebih produktif dan memiliki tingkat absensi
yang lebih rendah.

Meningkatkan kepuasan kerja: Karyawan yang berhasil mencapai
keseimbangan ini cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka. Hal ini
dapat mengurangi tingkat pergantian karyawan dan berkontribusi pada retensi
yang lebih baik, yang pada gilirannya mendukung produktivitas keseluruhan
perusahaan.

Meningkatkan hubungan sosial: Keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang baik memungkinkan karyawan untuk menghabiskan
waktu dengan keluarga, teman, dan kegiatan sosial lainnya. Hubungan sosial
yang kuat dapat meningkatkan kebahagiaan dan kesejahteraan karyawan, yang

dapat berdampak positif pada produktivitas kerja mereka.

Selain itu, kepuasan kerja dapat mempengaruhi loyalitas karyawan. Kepuasan

kerja adalah pandangan umum mengenai pekerjaan seseorang, yang mencerminkan

perbedaan antara imbalan yang diterima oleh pekerja dan yang mereka anggap pantas

mereka terima. Beberapa faktor yang bisa memengaruhi tingkat kepuasan kerja
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meliputi komunikasi antarpribadi, kualitas pelayanan, loyalitas terhadap organisasi,
keyakinan pada diri sendiri, berbagi pengetahuan, dan perilaku kewarganegaraan
dalam organisasi. Kepuasan kerja memiliki signifikansi yang besar karena memiliki
potensi untuk memengaruhi tingkat motivasi dan kinerja karyawan. Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan dan organisasi untuk memberikan perhatian yang cukup pada
aspek kepuasan kerja karyawan agar bisa meningkatkan kinerja dan produktivitas
mereka. Kepuasan kerja adalah kondisi emosional dan psikologis yang muncul ketika
seseorang merasa puas dengan pekerjaannya. Menurut para ahli, kepuasan kerja dapat
dijelaskan sebagai "perasaan positif yang muncul dari penilaian seseorang terhadap
pekerjaannya atau pengalaman kerjanya secara keseluruhan" (Robbins, 2003),
"persepsi individu terhadap kondisi kerja yang memenuhi atau melebihi harapan
individu" (Locke, 1976), "persepsi individu tentang pekerjaannya, termasuk perasaan
positif atau negatif terhadap berbagai aspek pekerjaan" (Spector, 1997), atau "persepsi
individu tentang sejauh mana pekerjaan memenuhi kebutuhan dan harapan individu"
(Hulin, 1991; Porter dan Lawler, 1968; Vroom, 1964). Kepuasan kerja memiliki
manfaat yang signifikan bagi karyawan, perusahaan, dan organisasi, seperti
meningkatkan motivasi, kinerja, loyalitas, komitmen organisasi, produktivitas,
efisiensi penggunaan sumber daya, dan efektivitas anggota tim, serta menstabilkan
kinerja organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain:

1. Faktor psikologis, sosial, fisik, dan finansial.

2. Lingkungan kerja, motivasi kerja, dan kompensasi.

3. Usia, lama kerja, status kepegawaian, dan jenjang karir.
4. Kepribadian dan leader member exchanger (LMX).

Namun, perlu diingat bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
dapat berbeda-beda tergantung pada konteks dan situasi kerja yang berbeda. Oleh
karena itu, perusahaan dan organisasi perlu melakukan penelitian dan analisis yang
lebih mendalam untuk mengetahui faktor-faktor yang paling mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan mereka. Berdasarkan latar belakang di atas, maka judul penelitian
yang akan diteliti oleh penulis adalah “Pengaruh Work Life Balance dan Kepuasan
Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada Hotel X di Jakarta Selatan.”
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2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang dan judul di atas maka dapat diidentifikasi masalah

sebagai berikut:

a.

Work life balance menurun: Work life balance adalah keseimbangan antara
waktu dan energi yang dihabiskan karyawan untuk bekerja dan kehidupan
pribadi mereka. Work life balance yang buruk dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dan menyebabkan stres kerja. Work life balance yang buruk dapat
menyebabkan konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang dapat
menyebabkan stres kerja.

Kepuasan kerja karyawan menurun: Kepuasan kerja karyawan adalah tingkat
kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja karyawan
dapat dipengaruhi oleh job redesign. Work life balance dianggap penting
karena dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Loyalitas karyawan terhadap Perusahaan menurun: Loyalitas karyawan
terhadap perusahaan adalah tingkat kesetiaan karyawan terhadap perusahaan
tempat mereka bekerja. Loyalitas karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-
faktor seperti work life balance dan kemampuan perusahaan untuk menarik
dan mempertahankan bakat terbaik. Kepuasan kerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh job redesign, yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan.
Produktivitas menurun: Produktivitas adalah tingkat efisiensi karyawan dalam
menyelesaikan tugas-tugas mereka. Produktivitas karyawan dapat dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti job performance, workload, dan work life balance.
Autonomy dan work life balance dapat mempengaruhi job performance, yang
berdampak pada menurunya produktivitas karyawan.

Moral karyawan buruk: Moral karyawan adalah tingkat semangat dan motivasi
karyawan dalam bekerja. Moral karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-
faktor seperti job satisfaction dan work life balance. Job redesign dapat
mempengaruhi employee performance, yang dapat mempengaruhi moral

karyawan.
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Rendahnya keterlibatan karyawan: Keterlibatan karyawan adalah tingkat
keterlibatan dan kepedulian karyawan terhadap pekerjaan mereka dan
perusahaan tempat mereka bekerja. Keterlibatan karyawan dapat dipengaruhi
oleh faktor-faktor seperti job satisfaction dan work life balance. Job redesign
dapat mempengaruhi employee performance, yang dapat mempengaruhi
keterlibatan karyawan.

Sulit mempertahankan bakat terbaik: Kemampuan perusahaan untuk menarik
dan mempertahankan bakat terbaik dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor
seperti work life balance dan loyalitas karyawan. Work life balance yang
buruk dapat mempengaruhi kemampuan perusahaan untuk menarik dan
mempertahankan bakat terbaik.

. Karyawan selalu berganti: Tingkat pergantian karyawan yang tinggi dapat
dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kepuasan kerja, loyalitas karyawan, dan
kemampuan perusahaan untuk menarik dan mempertahankan bakat terbaik.
Kepuasan kerja, loyalitas karyawan, dan kemampuan perusahaan untuk
menarik dan mempertahankan bakat terbaik dapat dipengaruhi oleh faktor-
faktor seperti job redesign, job satisfaction, dan work life balance.

Karyawan datang terlambat: Keterlambatan karyawan dapat dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti moral karyawan dan keterlibatan karyawan. Moral
karyawan dan keterlibatan karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor
seperti job satisfaction dan work life balance.

Sering terjadi konflik antar karyawan: Konflik antar karyawan dapat
dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti stres kerja dan work life balance. Work
life balance yang buruk dapat menyebabkan konflik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, yang dapat menyebabkan stres kerja.

. Karyawan mengalami stres: Stres kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor
seperti work life balance dan kecerdasan emosional. Work life balance yang
buruk dapat menyebabkan stres kerja. Kecerdasan emosional dapat
mempengaruhi burnout karyawan, yang dapat menyebabkan stres kerja.
Karyawan sering membolos atau absen: Kehadiran karyawan dapat

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti moral karyawan dan keterlibatan
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karyawan. Moral karyawan dan keterlibatan karyawan dapat dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti job satisfaction dan work life balance.

Reputasi Perusahaan menurun: Reputasi perusahaan dapat dipengaruhi oleh
faktor-faktor seperti loyalitas karyawan dan kemampuan perusahaan untuk
menarik dan mempertahankan bakat karyawan. Penurunan kepuasan
karyawan dan produktivitas dapat menyebabkan penurunan reputasi

perusahaan.

3. Batasan Masalah

Agar penelitian dapat berjalan dengan baik, maka peneliti melakukan penelitian

masalah sebagai berikut:

a.

Subjek penelitian ini adalah karyawan Intercontinental bagian finance pada
Hotel X.

Waktu penelitian dilaksanakan pada bulan September sampai Oktober.
Variabel independen yang diteliti adalah work life balance sebagai (X1),
kepuasan kerja sebagai (X2), variabel dependen yang diteliti adalah loyalitas
sebagai (Y).

4. Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah di atas, sehingga dapat

dirumuskan masalah sebagai berikut:

a.

Apakah work life balance berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan
pada Hotel X di Jakarta Selatan?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan pada
Hotel X di Jakarta Selatan?
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B. Tujuan dan Manfaat

1.

Tujuan

Tujuan penulis melakukan penelitian ini adalah:

a. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap loyalitas karyawan Hotel
X di Jakarta Selatan.

b. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan Hotel X
di Jakarta Selatan.

Manfaat

Tujuan penulis melakukan penelitian ini agar dapat memberikan manfaat:

a.

C.

Manfaat Akademis

Penelitian ini memiliki potensi untuk mengembangkan model konseptual yang
lebih terperinci dan dapat diuji secara empiris mengenai bagaimana interaksi
antara variabel-variabel tersebut dapat dijelaskan lebih rinci. Hal ini dapat
bermanfaat dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang lebih spesifik yang
mempengaruhi loyalitas karyawan. Selain itu, penelitian ini berpotensi untuk
mengungkap temuan-temuan baru yang sebelumnya belum pernah ditemukan,
yang dapat memperluas pemahaman kita tentang faktor-faktor yang mungkin
memengaruhi loyalitas karyawan dalam berbagai konteks organisasi. Selain itu,
penelitian ini dapat memberikan wawasan yang lebih baik tentang pengaruh
konteks dalam hubungan antara work-life balance, kepuasan kerja, dan loyalitas
karyawan, seperti apakah pengaruhnya berbeda dalam berbagai industri atau
budaya.

Manfaat Praktis

Penelitian ini dapat disimpulkan bahwa work life balance dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwa work life balance dan kepuasan kerja dapat berpengaruh
positif terhadap loyalitas karyawan secara praktis.

Manfaat Bagi Perusahaan
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Penelitian ini bisa menjadi alat bantu bagi perusahaan dalam mengidentifikasi
faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kesetiaan karyawan. Dengan
pemahaman yang lebih mendalam mengenai apa yang mendorong karyawan
untuk tetap berada dalam perusahaan, perusahaan dapat merancang program-
program dan kebijakan yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, serta kepuasan dalam pekerjaan. Ini pada akhirnya dapat
meningkatkan tingkat retensi karyawan. Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaan mereka dan memiliki keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi cenderung menjadi lebih produktif. Perusahaan dapat
memanfaatkan hasil penelitian ini untuk mengidentifikasi metode-metode yang
dapat meningkatkan produktivitas karyawan, seperti memberikan fleksibilitas
dalam jadwal kerja atau mengurangi beban kerja yang berlebihan. Perusahaan
yang dikenal sebagai tempat kerja yang peduli terhadap kesejahteraan karyawan
akan memiliki reputasi yang lebih baik di mata calon karyawan dan pelanggan.
Hal ini dapat membantu perusahaan dalam menarik dan mempertahankan bakat

terbaik serta meningkatkan bisnis mereka.

. Manfaat Bagi Universitas

Penelitian ini memiliki potensi untuk memberikan sumbangan berharga dalam
domain pengetahuan akademik terutama dalam bidang manajemen sumber daya
manusia dan perilaku organisasi. Institusi pendidikan tinggi dapat memanfaatkan
temuan penelitian ini sebagai dasar untuk menyajikan materi yang lebih relevan
kepada mahasiswa serta untuk mengembangkan program-program pendidikan
yang lebih unggul. Hasil penelitian ini juga bisa menjadi bahan pelajaran dalam
program pendidikan eksekutif atau pelatihan bisnis untuk membantu pemimpin
dan manajer dalam memahami signifikansi work-life balance dan kepuasan kerja
dalam konteks organisasi. Hal ini dapat berkontribusi dalam membentuk
pemimpin yang lebih kompeten dan berwawasan, tidak hanya di berbagai industri,
tetapi juga di berbagai lapisan organisasi. Selain itu, penelitian ini dapat membuka
peluang untuk penelitian lebih lanjut di lingkungan akademik, baik oleh
mahasiswa yang ingin mendalami topik ini atau oleh fakultas yang tertarik untuk

melakukan penelitian lebih mendalam di bidang ini. Ini dapat memperkaya
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portofolio penelitian universitas dan mendukung pengembangan pengetahuan

yang lebih mendalam dalam bidang ini.

Manfaat bagi Peneliti lain

Penelitian ini dapat menginspirasi peneliti lain untuk mengeksplorasi bidang
penelitian yang menarik dalam konteks hubungan kerja dan sumber daya
manusia. Mereka dapat merumuskan hipotesis dan kerangka kerja yang berbeda
untuk melanjutkan penelitian ini. Selain itu, hasil penelitian ini dapat menjadi
panduan bagi peneliti lain dalam memahami metode penelitian yang efektif untuk
menginvestigasi keterkaitan antara work-life balance, kepuasan kerja, dan
loyalitas karyawan. Mereka dapat mempelajari teknik statistik atau pendekatan
kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini. Peneliti lain juga memiliki peluang
untuk memperluas cakupan penelitian ini dengan mempertimbangkan variabel
tambahan atau variabel moderator yang potensial memengaruhi hubungan antara

work-life balance, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan.
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