
Jurnal EMAS                                                     E-ISSN : 2774-3020 

 

Vol 5 Nomor 2 Februari 2024 

1 
 

PENGARUH WORK-LIFE BALANCE, PENGEMBANGAN KARIR DAN 

KOMPENSASI TERHADAP LOYALITAS KARYAWAN DI BUMDesa KERTA 

SARI UTAMA, DENPASAR, BALI 

 

Ni Kadek Dwi Damayanti (1), Ni Made Dwi Puspitawati (2), Gde Bayu Surya 

Parwita (3) 

Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Mahasaraswati Denpasar 

Email : dwidamayanti2001@gmail.com  

 

 

ABSTRAK 

 Keberadaan sumber daya manusia didalam perusahaan memiliki peranan 

yang sangat penting dalam menentukan sukses atau tidaknya perusahaan. Dalam 

hal tersebut perusahaan perlu mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja 

baik agar tetap loyal terhadap perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetauhi dan menganalisis pengaruh work-life balance, pengembangan karir dan 

kompensasi terhadap loyalitas karyawan di BUMDesa Kerta Sari Utama Denpasar 

Bali. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 80 responden yang merupakan 

karyawan BUMDesa Kerta Sari Utama Denpasar, Bali dengan pengambilan sampel 

menggunakan teknik sensus. Data diambil dengan kuesioner skala likert dan diolah 

menggunakan Statistical Program for Social Science  (SPSS). Hasil penelitian 

membuktikan bahwa (1) Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalias karyawan, (2) Pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalias karyawan, (3) Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalias karyawan 

Kata kunci : work-life balance, pengembangan karir, kompensasi, loyalitas  

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia 

merupakan salah satu bagian yang 

penting bagi suatu perusahaan untuk 

mencapai tujuan karena sumber daya 

lainnya yang ada di dalamnya diatur 

dan dikelola oleh sumber daya 

manusia. Salah satu faktor 

keberhasilan yang dicapai perusahaan 

sangat dipengaruhi oleh hasil kerja 

yang diberikan karyawan. Oleh 

karena itu perusahaan membutuhkan 

kemampuan untuk memberikan 

dukungan kepada setiap karyawan 

agar mereka dapat loyal kepada 

perusahaan. Perusahaan akan 

mendapatkan karyawan yang loyal 

apabila mampu memberikan 

perhatian terhadap karyawan dan 

tidak hanya memikirkan cara untuk 

memajukan perusahaannya. 

Menurut Chaerudin (2020) 

loyalitas karyawan merupakan suatu 

tekad atau keinginan yang dimiliki 

individu dalam melaksanakan atau 

menyelesaikan pekerjaan dengan 

penuh tanggung jawab. Karyawan 

yang memiliki loyalitas akan bertahan 
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lama bekerja disebuah perusahaan, 

sehingga perusahaan akan semakin 

produktif dalam beroperasi.  

Salah satu faktor yang 

memengaruhi loyalitas karyawan 

adalah work-life balance, dimana 

work-life balance menurut Simamora 

(2022); Puspitawati, et al. (2023) 

merupakan suatu kemampuan 

seorang individu dalam 

menyelaraskan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya. Jika seorang 

individu mampu menyeimbangkan 

antara kehidupan didalam pekerjaan 

dan kehidupan pribadinya akan  

 

menghasilkan semangat kerja yang 

tinggi, serta mempunyai hubungan 

kerja yang baik dengan sesama rekan 

kerja.  

Faktor lain yang dapat 

memengaruhi loyalitas karyawan 

adalah pengembangan karir. Jufrizen 

(2018) mengatakan bahwa 

pengembangan karir menjadi salah 

satu alasan agar karyawan tetap 

bertahan dalam suatu perusahaan. 

Dengan diadakannya pengembangan 

karir yang jelas maka karyawan yang 

memiliki loyalitas pasti akan 

berusaha lebih keras dalam 

memenuhi target perusahaan demi 

memenangkan persaingan yang 

semakin kompetitif. Perusahaan perlu 

meningkatkan kemampuan 

karyawannya dengan pengembangan 

karir yang berjenjang. Pengembangan 

karir yang disediakan oleh 

perusahaan membuat karyawan 

merasa terikat dengan perusahaan 

sehingga keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan lebih kecil. 

Faktor selanjutnya yang dapat 

memengaruhi loyalitas karyawan 

adalah kompensasi, menurut Jufrizen 

(2018); Diputra, et al. (2021) 

kompensasi merupakan hal yang 

sensitif yang mampu memengaruhi 

loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan. Kompensasi harus dapat 

mengikat karyawan agar tetap loyal 

terhadap perusahaan, namun dalam 

kenyataannya perusahaan sering 

mengalami kesulitan dalam 

mempertahankan karyawan dan 

menjamin keadilan bagi karyawan 

dalam pemberian kompensasi.  Oleh 

karena itu perusahaan harus lebih 

memperhatikan besaran kompensasi 

yang diberikan karena akan 

berdampak pada efektivitas dan 

loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan.  

Penelitian ini dilakukan di 

BUMDesa Kerta Sari Utama yang 

mana merupakan sebuah lembaga 

usaha desa yang dikelolah oleh 

masyarakat dan pemerintah desa yang 

digunakan untuk memperolah 

pendapatan dan untuk membantu 

seluruh aspek pada pembangunan dan 

ekonomi desa. 
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Berdasarkan Tabel 1.1 jumlah 

karyawan pada BUMDesa pada bulan 

Desember 2022 sejumlah 85 orang 

yang terdiri dari bermacam-macam 

unit kerja.   Setiap bulannya terjadi 

fluktuasi karyawan yang berhenti 

bekerja baik karena kemauan sendiri 

atau diberhentikan oleh perusahaan.  

Tingginya angka perpindahan 

karyawan tersebut tentu akan 

memberikan dampak negatif terhadap 

BUMDesa Kerta Sari Utama 

sendiri memiliki empat unit usaha 

yang terdiri dari unit jasa parkir, unit 

pengelolaan sampah, unit desa wisata 

dan unit usaha toko. Berdasarkan 

observasi awal yang dilakukan 

peneliti di Kantor BUMDesa Kerta 

Sari Utama, bahwa terdapat indikasi 

belum optimalnya loyalitas kerja 

karyawan, hal tersebut dilihat dari 

data turnover yang terjadi selama 

tahun 2022 pada tabel berikut: 

 

 

 

 

 

sistem manajemen serta kinerja 

BUMDesa Kerta Sari Utama serta 

mengindikasikan terjadinya 

permasalahan terhadap loyalitas 

karyawan. Berdasarkan hasil 

observasi dan wawancara yang 

peneliti lakkukan terhadap 15 

karyawan di BUMDesa Kerta Sari 

Utama ditemukan secara umum 

masalah-masalah terkait faktor yang 

memengaruhi loyalitas karyawan. 

Permasalahan terkait dengan work-

life balance dimana karyawan merasa 

adanya jam kerja yang sering lebih 

(over time) dimana hal tersebut cukup 

menganggu kehidiupan pribadi 

karyawan. Permasalahan terkait 

pengembangan karir, dimana belum 

terdapat sistem pengambangan karir 

yang jelas. Permasalahan terkait 

kompensasi adalah karyawan merasa 

kompensasi yang diberikan 

perusahaan tidak sesuai dengan beban 

kerja yang mereka terima 

 

Berdasarkan fenomena yang terjadi 

maka peneliti tertarik melakukan 
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penelitian mengenai “Pengaruh 

Work-Life Balance, Pengembangan 

Karir dan Kompensasi Terhadap 

Loyalitas Karyawan di BUMDesa 

Kerta Sari Utama, Denpasar, Bali.” 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

Social Exchange Theory 

Teori Pertukaran Sosial 

(Social Exchange theory) digagas 

oleh Blau (1964), teori ini 

menyatakan bahwa karyawan 

cenderung mengembangkan 

hubungan berkualitas tinggi 

berdasarkan pada siapa mereka 

berinteraksi, bagaimana mereka 

berinteraksi dan bagaimana 

pengalaman mereka. Dalam sebuah 

perusahaan social exchange teory 

dapat dilihat dari bagaimana 

perusahaan memperlakukan 

karyawan maka terdapat hubungan 

pertukaran sosial yang menjanjikan 

untuk meningkatkan loyalitas 

karyawan. 

 

Work-Life Balance 

Menurut Hobson (2020) 

istilah balance digunakan untuk 

menunjukkan adanya tujuan dalam 

menyeimbangkan antara partisipasi 

karyawan terhadap pekerjaan dengan 

kegiatan diluar pekerjaan. Pengaturan 

kerja yang fleksibel yang diterapkan 

perusahaan sebagai salah satu 

kebijakan work-life balance akan 

mampu memotivasi dan 

memberdayakan karyawan yang 

tentunya akan berdampak kepada 

hasil kerja yang diberikan karywan. 

Penerapan work-life balance yang 

baik oleh perusahaan dapat dilihat 

dari produtivitas kerja atau kehadiran 

karyawan. Budiani (2021), 

menyatakan work-life balance 

mengarah kepada suatu 

keseimbangan peran antara 

kehidupan pekerjaan dengan 

meminimumkan timbulnya konflik 

peran. Menurut Fisher et al. (2019)  

terdapat empat indikator work-life 

balance yaitu, Work Interference 

With Personal Life (WIPL). Personal 

Life Interference With Work (PLIW). 

Personal Life Enhancement Of Work 

(PLEW). Work Enhancement Of 

Personal Life (WEPL). 

 

Pengembangan Karir 

Sinambela (2019) 

mendefinisikan pengembangan karir 

sebagai upaya yang dilakukan oleh 

perusahaan dalam merencanakan 

karir pegawainya dimasa mendatang. 

Perusahaan yang mempunyai 

tingkatan karir yang jelas pasti akan 

segera menyadari potensi yang 

dimiliki oleh karyawannya sehingga 

menaikkan posisi karyawan tersebut 

ke tingkatan yang lebih tinggi lagi 

sehingga rasa setia dalam diri 

karyawan akan terbangun. Menurut 

Mannopo, et al. (2021) terdapat 

beberapa indikator dalam 

pengembangan karir yaitu, prestasi 

kerja, pelatihan, latar belakang 

pendidikan, kebijakan organisasi, 

pengalaman kerja dan kesetiaan pada 

organisasi. 

 

Kompensasi 

Menurut Afandi (2021) 

kompensasi adalah semua pendapatan 

yang berbentuk uang, barang 
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langsung atau tidak langsung yang 

diterima karyawan sebagai imbalan 

atas jasa yang diberikan kepada 

perusahaan. Setiap orang bekerja 

untuk mendapatkan penghasilan yang 

digunakan untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya, maka setiap 

orang bekerja untuk mendapatkan 

timbal balik sesuai dengan 

pekerjaannya. Sehingga karyawan 

bekerja dengan giat dan bertanggung 

jawab dalam melaskanakan tugasnya 

dengan baik agar mendapatkan 

penghargaan terhadap prestasi 

kerjanya berupa kompensasi. 

Menurut Ramadhan (2021) terdapat 

beberapa indikator untuk mengukur 

kompensasi yaitu, gaji, upah, insentif, 

tunjangan dan fasilitas. 

Loyalitas  

Kadir (2021) mengemukakan 

loyalitas sebagai kesediaan karyawan 

dalam bekerja dengan mecurahkan 

seluruh kemampuan, keterampiran, 

pikiran dan waktu dalam ikut serta 

mencapai tujuan perusahaan serta 

tidak menimbulkan tindakan-

tindakan yang merugikan perusahaan. 

Perusahaan yang tidak menumbuhkan 

loyalitas pada karyawannya akan 

tampak sikap kurang peduli dari diri 

karyawan terhadap perkembangan 

atau penurunan perusahaan. Seorang 

karyawan dituntut untuk loyal 

terhadap perusahaan, loyalitas itu 

harus melebihi batas yang telah 

disepakati karena kesetiaan pada 

perusahaan dilihat sebagai nilai yang 

utama.  

 

KERANGKA BERPIKIR DAN 

HIPOTESIS 

Model penelitian adalah 

konstruksi kerangka pemikiran yang 

digunakan dalam bentuk diagram dan 

atau persamaan-persamaan 

matematik tertentu, esesnsinya 

menyatakan hipotesis. Berikut 

merupakan gambar model penelitian: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Pemikiran peneliti 

(2023) 

Hipotesis Penelitian 

1. Pengaruh Work-Life Balance 

Terhadap Loyalitas Karyawan 

Pengaruh work-life balance 

dijelaskan oleh teori pertukaran sosial 

(social exchange theory) dimana teori 

ini menjelaskan antara keseimbangan 

kehidupan kerja dan kepuasan kerja 

dengan turnover intention, karena 

teori ini mendukung hubungan timbal 

balik antara karyawan sehingga 

muncul partisipasi dari karyawan 

dalam perusahaan melalui 

pertimbangan apakah merasa tetap 

bertahan atau memilih keluar dari 

perusahaan. Hal ini didukung oleh 

Bagas & Wiwik (2022) dan Alpanda 

Gambar 1 

Kerangka Konseptual 
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(2023) yang menyatakan work-life 

balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. Berdasarkan hal tersebut 

maka dapat dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Work-Life Balance berpengaruh 

positif terhadap loyalitas karyawan. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Loyalitas Karyawan 

Jufrizen (2018) berpendapat 

pengembangan karir mampu 

memotivasi karyawan agar bekerja 

lebih antusias, loyal, bertanggung 

jawab terhadap pekerjaannya dan 

berkomitmen karena adanya proses 

pengembangan karir yang ingin 

dicapai karyawan. Hal tersebut juga 

didukung oleh Yulianti, et al. (2020) 

dan Fadhila&Endang (2021) yang 

menyatakan pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signigikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

Berdasarkan hal tersebut maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Pengembangan Karir 

berpengaruh positif terhadap loyalitas 

karyawan. 

3. Pengaruh Kompensasi 

Terhadap Loyalitas Karyawan. 

Sinambela (2019) menyatakan 

bahwa pemberian kompensasi 

merupakan salah satu cara atau usaha 

perusahaan untuk meningkatkan 

kualitas kerja dan menumbuhkan rasa 

setia karyawan terhadap perusahaan. 

Kompensasi menurut Manurung & 

Tanjung (2021) adalah bentuk 

penghargaan atau ganjaran yang 

diberikan oleh perusahaan kepada 

para pekerja yang memikul kewajiban 

dan tanggung jawab dalam 

melaksanakan pekerjaan. Penelitian 

yang diakukan Pulungan & Rindi 

(2022), Budiyono, et al. (2021) 

menyatakan kompensasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. Berdasarkan hal 

tersebut maka dapat dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H3: Kompensasi berpengaruh positif 

terhadap loyalitas karyawan. 

IV. METODE PENELITIAN 

Peneltian ini dilakukan di BUMDes 

Kerta Sari Utama yang beralamat di 

Jalan Bakung No.71 Keiman 

Kertalangu, Denpasar Timur. Objek 

dalam penelitian ini adalah loyalitas 

karyawan, work-life balance, 

pengembangan karir dan kompensasi 

di BUMDes Kerta Sari Utama. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

penelitian ini adalah seluruh 

karyawan di Kantor BUMDesa Kerta 

Sari Utama yang berjumlah 80 orang. 

Penentuan jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah menggunakan 

sampel jenuh atau sensus. Metode 

pengumpulan data dalam penelitian 

ini adalah observasi dan wawancara. 

Teknik analisis data dalam penelitian 

ini yaitu analisis regresi linier 

berganda. 

V. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Pada penelitian ini setiap item 

pernyataan dari masing-masing 

variabel work-life balance, 

pengembangan kairi, kompensasi 
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dan loyalitas karyawan memiliki 

nilai korelasi lebih besar dari 0,3 

dan signifikansi lebih kecil dari 

0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa semua indikator 

dinyatakan valid. 

2. Uji Reabilitas 

Dalam penelitian ini setiap item 

pertanyan dari maring-masing 

variabel work-life balance, 

pengembangan karir, kompensasi 

dan loyalitas karyawan memiliki 

nilai Cronbash Alpha lebih besar 

dari 0,7 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kuesioner 

yang digunakan sudah reliabel. 

 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

1. Hasil Uji Normalitas 

Tabel 5.1 

Hasil Uji Normalitas 

Berdasarkan Tabel 5.1 hasil uji 

normalitas Kolmogorov Smirnov Test 

menunjukan nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) 0,200 > 0,05 dengan demikian 

dapat dikatakan variabel tersebut 

berdistribusi normal. Nilai yang 

dihasilkan lebih besar dari 

signifikansi 0,05 sehungga dapat 

disimpulkan bahwa data mengikuti 

sebaran normal. 

2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Tabel 5.2 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Berdasarkan Tabel 5.2 

menunjukkan bahwa nilai tolerance 

dari variabel bebas yaitu work-life 

balance, pengembangan karir dan 

kompensasi ≥ 0,10 dan nilai VIF ≤ 10, 

maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terjadi gejala multikolinearitas 

 

 

 

3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 5.3  

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan Tabel 5.3 menunjukkan 

bahwa nilai signifikasni untuk semua 

variabel bebas (independent) lebih 

besar dari 0,05 (ɑ = 5%,), yang berati 

tidak ada pengaruh variabel 

dependent terhadap variabel X1, X2, 

dan X3 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas sehingga asumsi 

heteroskedastisitas terpenuhi. 

 

Hasil Persamaan Regresi Linear 

Berganda 
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Tabel 5.4  

Hasil Analisis Regresi Linear 

Berganda 

 

Berdasarkan Tabel 1 dibuat 

persamaan model regresi linear 

berganda sebagai berikut: Y= 3.187 + 

0,320X1 + 0,193X2 + 0,162X3. 

Persamaan tersebut memberi 

informasi bahwa: 

β1= 0,320 hal ini berati variabel 

Work-Life Balance mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan 

(Y). 

β2= 0,193 hal ini berati variabel 

pengembangan mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Loyalitas Karyawan 

(Y).  

β3= 0,162 hal ini berati kompensasi 

mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Loyalitas 

Karyawan (Y).  

Hasil Uji Determinasi 

Tabel 5.5  

Hasil Uji Determinasi 

 

Untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel X terhadap 

Y, dugunakan koefisien determinasi 

(R2). Berdasarkan Tabel 1 

menunjukkan nilai Adjusted R Square 

yang diperoleh sebesar 0,527. Dari 

hasil perhitungan tersebut dapat 

dijelaskan bahwa kontribusi variabel 

Work-Life Balance, Pengembangan 

Karir, dan Kompensasi terhadap 

Loyalitas Karyawan BUMDes Kerta 

Sari Utama sebesar 52,7% sedangkan 

sisanya 47,3% dipengaruhi variabel 

lain yang tidak termasuk dalam model 

penelitian. 

 

 

Hasil Uji t 

Tabel 5.6  

Hasil Uji t 

Uji statistik t bertujuan untuk 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel bebas secara individual 

dalam menerangkan variabel terikat. 

Level of significant yang digunakan 

adalah 0,05 atau 5% maka H0 ditolak 

dan H1 diterima. 

a) Variabel Work Life Balance 

memiliki nilai koefisien regresi 

sebesar 0,320, nilai t hitung 

sebesar 3,915 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 yaitu 

lebih kecil dari 0,05. Maka H0 

ditolak dan H1 diterima, yaitu 

berati Work-life balance 

berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap loyalitas karyawan 

BUMDesa Kerta Sari Utama. 

b) Variabel Pengembangan Karir 

memiliki nilai koefisien regresi 

sebesar 0,193, nilai t hitung 

sebesar 3,655 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 yaitu 

lebih kecil dari 0,05. Maka H0 

ditolak dan H2 diterima, yaitu 

berati pengembangan karir 

berpengaruh positif dan 

signifikank terhadap loyalitas 

karyawan. 

c) Variabel Kompensasi memiliki 

nilai koefisien regresi sebesar 

0,162, nilai t hitung sebesar 2,679 

dan signifikansi sebesar 0,009 

yaitu lebih kecil dari 0,05. Maka 

H0 ditolak dan H3 diterima, yaitu 

berati kompensasi pengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. 

Hasil Uji F 

Tabel 5.7 

Hasil Uji F 

Uji F digunakan unutk melihat 

kelayakan model penelitian. Uji F 

pada dasarnya bertujuan untuk 

melihat apakah semua variabel 

independen atau bebas mempunyai 

pengaruh secara serempah terhadap 

variabel dependen. Berdasarkan 

Tabel 1. nilai F statistik sebesar 

30,313 dengan signifikansi F sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05. Ini berarti 

bahwa Work-Life Balance (X1), 

Pengembangan Karir (X2) dan 

Kompetensi (X3) secara bersama-

sama berpengaruh terhadap Loyalitas 

Karyawan (Y) di BUMDes Kerta Sari 

Utama. 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Work-Life Balance 

Terhadap Loyalitas Karyawan. 

Hasil analisis penelitian 

menunjukkan bahwa work-life 

balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas 

karyawan di BUMDesa Kerta Sari 

Utma. Hal tersebut menunjukkan jika 

terjadi peningkatan pada work-life 

balance yang dirasakan karyawan 

maka akan membuat mereka merasa 

puas terhadap pekerjaannya, hal 

tersebut akan memberikan sikap 

loyalitas yang semakin tinggi. 

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Basem, et al. (2019), 

Melayansari dan Risa (2019), Bagis 

dan Wiwik (2022) yang menyatakan 

bahwa work-life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Loyalitas Karyawan. 

Hasil analisis penelitian 

menunjukkan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas 

karyawan di BUMDesa Kerta Sari 

Utama. Hasil penelitiani ini sejalan 

dengan teori pertukaran sosial (Social 

Exchange Theory) dimana karyawan 

akan memiliki persepsi terhadap apa 

yang telah mereka terima dan 
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membandingkannya dengan apa yang 

mereka berikan terhadap perusahaan. 

Maka semakin baik pengembangan 

karir yang diterima karyawan maka 

akan semakin baik loyalitas yang 

ditunjukkan karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Gustina (2019), Fadhila dan 

Endang (2021), Yulianti (2020) 

dimana menyatakan pengembangan 

karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. 

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Loyalitas Karyawan 

Hasil analisis penelitian 

menunjukkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan di 

BUMDesa Kerta Sari Utama. Hal ini 

menunjukkan jika karyawan merasa 

kompensasi yang diterima sesuai 

dengan pekerjaannya maka karyawan 

akan meningkatkan loyalitasnya 

terhadap perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Pulungan dan Rindi (2022), 

Budiyono, et al. (2021), Putra, et al. 

(2019) yang menyatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas 

karyawan. 

VI. PENUTUP 

Simpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan 

pada bab sebelumnya, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Work-Life Balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadaap 

loyalitas karyawan di BUMDesa 

Kerta Sari Utama. Artinya apabila 

work-life balance yang dialami 

karyawan mengalami peningkatan, 

maka dapat meningkatkan 

loyalitas karyawan. 

2. Pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan di BUMDesa 

Kerta Sari Utama. Artinya semakin 

baik kesempatan pengembangan 

karir yang disediakan perusahaan 

maka semakin tinggi loyalitas 

karyawan. 

3. Kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan di BUMDesa Kerta Sari 

Utama. Artinya semakin tinggi 

kopensasi yang diberikan, maka 

semakin tinggi loyalitas karyawan. 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan pada 

penelitian ini, penulis dapat 

mengajukan beberapa saran sebagai 

berikut: 

1. Dalam rangka meningkatkan 

work-life balance maka BUMDesa 

Kerta Sari Utama sebaiknya 

perusahaan dapat memberikan 

pekerjaan sesuai dengan jam kerja 

yang sudah ditentukan agar tidak 

menyita waktu pribadi karyawan, 

sehingga karyawan mampu 

menyeimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadinya. 

2. Dalam rangka meningkatkan 

pengembangan karir maka 

BUMDesa Kerta Sari Utama 

sebaiknya perusahaan lebih 

memperhatikan kestabilan jenjang 
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karir karyawan, dan 

mempromosikan karyawan yang 

layak mendapatkan jabatan yang 

lebih baik sesuai dengan latar 

balakang pendidikan. 

3. Dalam rangka meningkatkan 

kompensasi maka BUMDesa 

Kerta Sari Utama sebaiknya lebih 

memperhatikan memperhatikan 

karyawan yang belum 

mendapatkan upah yang dirasa 

belum memuaskan. Hal tersebut 

dapat dilakukan dengan adanya 

skema peningkatan upah yang jelas 

dan teratur, dan memberikan 

insentif berdasarkan pekerjaan 

yang sudah dilakukan karyawan. 

4. Dalam rangka meningkatkan 

loyalitas karyawan maka 

BUMDesa Kerta Sari Utama 

sebaiknya lebih memperhatikan 

indikator integritas yang masih 

tergolong rendah. Sebaiknya 

manajemen perusahaan dapat 

mengetahui hal apa yang 

dibutuhkan karyawan sehingga 

nantinya karyawan mempunyai 

rasa ikut memiliki terhadap 

perusahaan dan minat untuk 

meninggalkan perusahaan akan 

lebih rendah. 

5. Peneliti selanjutnya selain work-

life balance, pengembangan karir 

dan kompensasi, masih terdapat 

faktor lain yang diduga turut 

memengaruhi loyalitas karyawan. 

Oleh karena itu penelitti 

menyarankan untuk menambah 

faktor-faktor lain seperti gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja 

dan budaya organisasi yang secara 

teori dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan. 
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