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  Penelitian kuantitatif ini menganalisis pengaruh 

budaya organisasi, kompensasi karyawan, dan work-life 

balance terhadap loyalitas, dengan kepuasan kerja sebagai 

penghubung. Penelitian menggunakan survei terhadap 110 

karyawan asuransi di Jakarta dan dianalisis dengan 

Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan 

AMOS. Hasilnya menunjukkan bahwa budaya organisasi 

yang kuat dan kompensasi yang adil secara signifikan 

meningkatkan kepuasan sekaligus loyalitas karyawan. 

Kepuasan kerja terbukti menjadi faktor kunci yang 

memperkuat hubungan tersebut, karyawan yang merasa 

dihargai dan memiliki keselarasan nilai dengan perusahaan 

cenderung lebih setia. Sebaliknya, keseimbangan kehidupan 

kerja tidak ditemukan berpengaruh besar dalam konteks 

industri ini. Temuan ini menegaskan bahwa penguatan iklim 

kerja internal yang suportif dan sistem penghargaan yang 

transparan adalah strategi utama dalam mempertahankan 

sumber daya manusia yang berkualitas. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kompensasi, Work-Life 

Balance, Kepuasan Kerja, Loyalitas 

Karyawan, Industri Asuransi 

 

A B S T R A C T 

 This quantitative study analyzes the influence of 

organizational culture, compensation, and work-life 

balance on loyalty, with job satisfaction acting as a 

mediator. Using a survey of 110 insurance employees in 

Jakarta, were analyzed through Structural Equation 

Modeling (SEM) with AMOS. The results demonstrate that 

a strong organizational culture and fair compensation 

significantly enhance both employee satisfaction and 

loyalty. Job satisfaction is proven to be a key factor that 

strengthens this relationship; employees who feel valued 

and find their values aligned with the company tend to be 

more loyal. Conversely, work-life balance was not found to 

have a major impact within this industrial context. These 
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findings emphasize that strengthening a supportive internal 

work climate and a transparent reward system are the 

primary strategies for retaining high-quality human 

resources. 

Key word: Organizational Culture, Employee 

Compensation, Work-Life Balance, Job 

Satisfaction, Employee Loyalty, Insurance 

Industry 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan industri jasa di Indonesia, termasuk industri asuransi, menuntut orgaini-

sasi untuk tidak hanya berfokus pada kinerja finansial, tetapi juga pengelolaan sumber daya 

manusia yang berkelanjutan. Loyalitas karyawan (Employee Loyalty) menjadi salah satu faktor 

strategis yang menentukan keberlangsungan organisasi, khususnya pada sektor jasa yang 

sangat bergantung pada kualitas layanan dan kepercayaan pelanggan. Menurut Sibarani et al. 

(2024), Employee Loyalty menjadi faktor strategis yang menentukan keberlangsungan dan 

keunggulan kompetitif suatu organisasi.  

Berdasarkan laporan Mercer (2022) tingkat voluntary attrition di Indonesia meningkat 

menjadi sekitar 8%, mencerminkan tantangan organisasi dalam mempertahankan karyawan. 

Industri asuransi di Indonesia juga menghadapi tantangan dalam mempertahankan loyalitas 

tenaga pemasar karena tingginya mobilitas agen antar perusahaan akibat praktik pembajakan 

oleh pesaing (Kontan, 2021).Sejalan dengan hal itu, penelitian Eliyana et al. (2019) menjelas-

kan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan faktor penting yang mempe-

ngaruhi keterikatan karyawan terhadap organisasi. Loyalitas karyawan terbentuk melalui 

proses yang dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi yang membentuk pengalaman kerja 

individu, seperti budaya organisasi (organization culture), kompensasi (employee compen-

sation), dan keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance). Faktor tersebut berperan 

penting dalam membentuk persepsi karyawan terhadap organisasi serta menentukan kualitas 

pengalaman kerja yang mereka rasakan. 

Organization culture mencerminkan nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang menjadi 

pedoman perilaku karyawan dalam bekerja. Ketika nilai-nilai organisasi selaras dengan nilai 

pribadi karyawan, maka akan tercipta rasa memiliki yang memperkuat loyalitas terhadap 
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organisasi. Penelitian Hien & Tuan (2023) menunjukkan bahwa organization culture berpe-

ngaruh signifikan terhadap Employee Loyalty melalui peningkatan kepercayaan (trust) dan 

kepuasan kerja (job satisfaction). Temuan tersebut menegaskan bahwa loyalitas karyawan 

tidak hanya terbentuk melalui kebijakan struktural, tetapi juga melalui iklim kerja yang 

mendorong kepercayaan dan penghargaan antar anggota organisasi. 

Selain organization culture, employee compensation juga merupakan variabel penting 

dalam membangun job satisfaction dan Employee Loyalty. Kompensasi yang adil, transparan, 

serta berbasis kinerja dapat meningkatkan motivasi dan kesejahteraan karyawan. Penelitian 

oleh Rani et al. (2022) pada industri media di Jakarta menemukan bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh positif terhadap job satisfaction, dan berperan sebagai penghubung terhadap loya-

litas. Artinya, sistem kompensasi yang tepat dapat menciptakan persepsi keadilan dan kesejah-

teraan, yang pada akhirnya memperkuat keterikatan karyawan terhadap organisasi. 

Faktor lain yang semakin mendapat perhatian dalam manajemen sumber daya manusia 

modern adalah work-life balance atau keseimbangan kehidupan kerja. Work-life balance 

menunjukkan kemampuan individu dalam mengelola tanggung jawab pekerjaan sekaligus 

memenuhi kebutuhan kehidupan pribadi secara seimbang. Ketidakseimbangan antara peker-

jaan dan kehidupan pribadi dapat menimbulkan stres, kelelahan (burnout), serta menurunkan 

kepuasan dan loyalitas karyawan. Penelitian Taning (2025) menunjukkan bahwa work-life 

balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan retensi karyawan, dengan kepua-

san kerja berperan sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian Ammallia (2024)juga membukti-

kan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction, yang pada 

akhirnya meningkatkan keterikatan dan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Selain ketiga faktor tersebut, job satisfaction menjadi variabel mediasi yang penting 

dalam menjembatani pengaruh budaya organisasi, kompensasi, dan work-life balance terhadap 

loyalitas. Pengaruh faktor organisasi terhadap loyalitas karyawan tidak selalu bersifat lang-

sung, tetapi melalui kepuasan kerja sebagai evaluasi terhadap pengalaman kerja. Kepuasan 

kerja berfungsi sebagai mekanisme yang menghubungkan pengaruh budaya organisasi, 

kompensasi, dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap loyalitas karyawan. Menurut Hien & 

Tuan (2023) kepuasan kerja berperan sebagai salah satu mediator yang memperkuat hubungan 

antara organization culture dan Employee Loyalty. Organization culture yang positif mening-

katkan job satisfaction, dan selanjutnya meningkatkan Employee Loyalty. Sedangkan Taning 

(2025) menunjukkan bahwa job satisfaction memediasi hubungan antara work-life balance dan 
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retensi karyawan. 

Berbagai penelitian tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi, kompensasi, dan 

work-life balance berkontribusi terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja, namun 

hasilnya masih bervariasi dan belum konsisten. Wongprasurt et al. (2024) menemukan bahwa 

faktor-faktor seperti employee compensation, employee training, dan work-life balance meme-

ngaruhi Employee Loyalty yang berbeda antar generasi. Penelitian Chaanine (2025) menunjuk-

kan bahwa organization culture memiliki pengaruh signifikan terhadap Employee Loyalty 

melalui peningkatan trust dan job satisfaction. Sebagian studi menemukan pengaruh langsung 

terhadap Employee Loyalty, yang lainnya menunjukkan pengaruh tersebut menjadi signifikan 

melalui job satisfaction. Perbedaan ini menunjukkan belum adanya kesimpulan konsisten 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Employee Loyalty serta peran job satisfaction 

dalam hubungan tersebut. Menunjukkan pula adanya gap yang perlu dikaji lebih mendalam.  

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh organi-

zation culture, employee compensation, dan work-life balance terhadap Employee Loyalty 

serta menguji peran job satisfaction sebagai variabel mediasi pada industri asuransi. Penelitian 

difokuskan pada karyawan perusahaan asuransi swasta di Jakarta sebagai pusat bisnis dengan 

tingkat persaingan tenaga kerja yang tinggi, sehingga isu loyalitas menjadi semakin penting.  

Dengan demikian, pembaharuan dalam penelitian ini adalah berupaya mengisi kesenja-

ngan penelitian sebelumnya dengan menguji secara simultan pengaruh faktor organisasi terha-

dap Employee Loyalty melalui job satisfaction dalam konteks industri asuransi. Hasil penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis bagi pengembangan literatur manajemen 

sumber daya manusia serta kontribusi praktis bagi organisasi dalam merancang strategi 

pengelolaan SDM yang berorientasi pada peningkatan loyalitas karyawan. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hubungan antara 

variabel independen dan dependen, termasuk pengaruh tidak langsung melalui variabel media-

si. Pengujian hipotesis yang digunakan adalah asosiatif. Menurut Taning (2025) pengujian ini 

menunjukkan dugaan sementara yang mengubungkan antar variabel penelitian. Pendekatan ini 

digunakan untuk mengukur pengaruh organizational culture, employee compensation, work-

life Balance terhadap Employee Loyalty dengan mediasi variabel job satisfaction. 
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Penelitian ini juga bersifat cross-sectional, yang menurut Taning (2025) merupakan 

penelitian yang dilakukan dalam kurun periode tertentu untuk mengukur korelasi antara subjek 

penelitian. Rancangan penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian 

yang bertujuan menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel independen dan dependen 

dengan melibatkan variabel mediasi. Populasi penelitian adalah karyawan perusahaan asuransi 

di Jakarta, khususnya asuransi swasta di Jakarta Selatan, Pusat, dan Barat, yang mana terdapat 

banyak pusat kegiatan industri asuransi di Indonesia. Jumlah populasi tidak diketahui secara 

pasti karena keterbatasan akses data karyawan dari masing-masing perusahaan.  

Oleh karena itu, penelitian menggunakan teknik non-probability sampling dengan 

metode snowball sampling melalui rekomendasi responden awal kepada responden lain yang 

memenuhi kriteria penelitian, sehingga diperoleh sampel sebanyak 110 karyawan perusahaan 

asuransi swasta di Jakarta. Jenis data yang digunakan adalah data primer, yang diperoleh secara 

langsung dari responden melalui penyebaran kuesioner daring (online) pada Desember 2025 

sampai Januari 2026, dimana pertanyaannya disusun berdasarkan indikator-indikator variabel 

yang diadaptasi dari penelitian terdahulu dan telah disesuaikan dengan konteks penelitian. Pada 

bagian awal kuesioner, responden diberikan penjelasan mengenai tujuan penelitian dan cara 

pengisian sehingga diharapkan dapat memahami setiap pertanyaan. Data dikumpulkan 

berdasarkan persepsi responden terhadap indikator-indikator yang merepresentasikan variabel 

penelitian. Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert lima poin, mulai dari 1 (sa-

ngat tidak setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 (Cukup Setuju), 4 (Setuju), 5 (Sangat Setuju). Selanjut-

nya data dianalisa menggunakan software SEM AMOS 24.Analisis meliputi uji validitas 

(factor loading), reliabilitas (Cronbach’s Alpha), uji kelayakan model (goodness of fit), statistik 

deskriptif, serta pengujian hipotesis melalui koefisien jalur dan nilai signifikansi. Pengaruh 

mediasi diuji menggunakan Sobel Test. 

HIPOTESIS 

H1: Organization Culture berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

H2: Organization Culture berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

H3: Employee Compensation berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

H4: Employee Compensation berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

H5: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

H6: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

H7: Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 
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H8: Job Satisfaction memediasi pengaruh Organization Culture terhadap Employee Loyalty. 

H9: Job Satisfaction memediasi pengaruh Employee Compensation terhadap Employee Loyalty 

H10: Job Satisfaction memediasi pengaruh Work-life Balance terhadap Employee Loyalty 

HASIL 

Karakteristik Responden 

Responden keseluruhan berjumalah 110 orang yang bekerja di sektor industri asuransi 

swasta di Jakarta, baik asuransi jiwa maupun asuransi umum. Terdapat lebih dari 3 perusahaan 

asuransi swasta di Jakarta yang karyawannya berpartisipasi dalam penelitian ini.  

Tabel 1. Karakteristik Responden 

 

Sumber : Hasil Olah Data, 2026 

Kategori karakteristik responden dipilih untuk merepresentasikan kondisi tenaga kerja 

di industri asuransi yang berbasis layanan, mencakup aspek demografis, tahapan karier, fungsi 

kerja, dan pengalaman kerja yang berpotensi memengaruhi kepuasan dan loyalitas karyawan. 

Oleh karena itu, pengelompokan berdasarkan jenis kelamin, usia, jenis unit kerja, dan lama 

bekerja digunakan untuk memberikan gambaran responden yang relevan dan mendukung 

validitas analisis penelitian. 

Uji Validitas 

Menurut Taning (2025), Uji Validitas digunakan untuk mengetahui instrumen variabel 

dapat mengukur variable yang diteliti. Uji Validitas pada penelitian ini menggunakan Factor 

Karakteristik Kategori Jumlah Presentase (%) 

Jenis Kelamin Pria 62 56.36% 

  Wanita 48 43.64% 

Usia 25 - 30  40 36.36% 

  31 – 35 48 43.64% 

  36 - 40  11 10.00% 

  >40 11 10.00% 

Jenis Unit  
Marketing (Business Dev, Business 

Specialist, Agency, Bancassurance)  
33 30% 

  
Administrasi (HR, GA, Finance, 

Accounting) 
33 30% 

  

Teknis Operasional (Underwriting, 

Claim, Support, Collection, Provider 

Relation) 

34 31% 

  
Corporate Internal (Strategy, Planning, 

Communication, Secretary) 
3 3% 

  IT  7 6% 

Lama Bekerja < 1 tahun  9 8% 

  ≥ 1 Tahun 101 92% 

Total   110 100% 
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Loading. Batas Factor Loading yang digunakan dalam penelitian ini adalah 0.50, dimana jika 

> 0.50 maka tidak valid dan jika ≥0.50 maka indikator adalah valid (Hair et al., 2019) 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas  

Item Faktor Loading Keputusan 

Employee Loyalty 

EL1 0.906 Valid 

 EL2 0.848 Valid 

EL3 0.831 Valid 

Organization Culture 

OC1 0.833 Valid 

OC2 0.83 Valid 

OC3 0.836 Valid 

OC4 0.706 Valid 

Employee Compensation 

EC1 0.649 Valid 

EC2 0.787 Valid 

EC3 0.686 Valid 

EC4 0.584 Valid 

EC5 0.587 Valid 

Work-Life Balance   

WLB2 0.913 Valid 

WLB3 0.89 Valid 

WLB4 0.881 Valid 

Job Satisfaction 

JS1 0.885 Valid 

JS2 0.875 Valid 

JS3 0 .882 Valid 

Sumber. Hasil Olah data, 2026  

Berdasarkan table uji validitas untuk Seluruh Instrumen-instrumen dari Variabel dapat 

dikatakan valid berdasarkan nilai faktor loading > 0.50. Dengan kata lain terdapat konsistensi 

internal dalam pernyataan-pernyataan tersebut sehingga dapat membentuk konstruk dari setiap 

variabel tersebut. 

Reliability Test 

Dasar pengambilan keputusan uji reliabilitas ini adalah, apabila Cronbach’s coefficien 

Alpha ≥ 0,60 maka pernyataan dalam kuisioner layak digunakan (construct reliable).Apabila 

Cronbach coefficient alpha ≤ 0.60 maka pernyataan dalam kuisioner tidak layak digunakan 

(construct unrealiable).  

Tabel 3. Hasil Uji Reliabiltas 

Variable 
Cronbach 

Alpha 
Keputusan 

Employee Loyalty 0.814 Reliabel 
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Variable 
Cronbach 

Alpha 
Keputusan 

Organization Culture 0.809 Reliabel 

Employee Compensation  0.629 Reliabel 

Work-Life Balance 0.874 Reliabel 

Job Satisfaction 0.853 Reliabel 

Sumber. Hasil olah data, 2026 

Berdasarkan table uji reliabilitas dapat dikatakan reliabel berdasarkan nilai Cronbach’s 

Alpha > 0.60. Dengan kata lain terdapat konsistensi internal dalam pernyataan-pernyataan 

tersebut sehingga dapat membentuk konstruk dari setiap variabel tersebut. 

Uji Goodness of Fit Model 

Setelah melakukan analisa uji validitas dan uji Reliabilitas, analisis selanjutnya adalah 

uji Goodness of fit. Hasil data untuk pengujian ini adalah sebagai berikut :  

Tabel 4. Tabel Uji Goodness of Fit 

Types of Goodness of Fit 
Goodness of 

Fit Measure 

Level of Acceptance Calculating 

Measure 
Acceptable 

 (Hair et al., 2010) 

Absolute Fit Measure Chi-square Small chi-square 236.648 POOR FIT 

          

  p-value p-value ≥ 0.05 0 POOR FIT 

  RMSEA p-value < 0.10 0.091 GOOD FIT 

  RMR p-value < 0.10 0.102 POOR FIT 

          

Incremental Fit Measure NFI > 0.90 or close to 1 0.786 POOR FIT  

  TLI > 0.90 or close to 1 0.856 MARGINAL FIT 

  CFI > 0.90 or close to 1 0.883 MARGINAL FIT 

  IFI > 0.90 or close to 1 0.886 MARGINAL FIT 

Parsimonius Fit Measure 
Normed Chi-

square 

Lower limit: 1.0; Upper 

limit: 2.0/3.0 or 5.0 
1.893 GOOD FIT 

Sumber: Hasil olah data, 2026 

 

Berdasarkan hasil pengujian terhadap kelayakan model di atas, didapat bahwa berdasar-

kan nilai RMSEA, Normed Chi-square menghasilkan good fit dan TLI, CFI, IFI menghasilkan 

Poor fit, maka disimpulkan model goodness-of-fit. Oleh karena itu, pengujian hipotesis teori 

dapat dilanjutkan. 

Uji Statistik Deskriptif 

Tabel 5. Tabel Uji statistik deskriptif  

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

EL1 110 2 5 4.3 0.736 

EL2 110 2 5 4.34 0.694 

EL3 110 1 5 4.06 0.941 
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EL 110 2 5 4.23 0.681 

OC1 110 1 5 4.01 0.883 

OC2 110 2 5 4.18 0.732 

OC3 110 2 5 4.39 0.651 

OC4 110 2 5 4.26 0.774 

OC 110 3 5 4.21 0.61 

EC1 110 3 5 4.75 0.532 

EC2 110 1 5 4.25 0.911 

EC3 110 1 5 4.67 0.651 

EC4 110 1 5 3.78 1.461 

EC5 110 1 5 3.55 1.6 

EC 110 2 5 4.2 0.709 

WLB2 110 1 5 3.13 1.257 

WLB3 110 1 5 2.74 1.202 

WLB4 110 1 5 2.95 1.34 

WLB 110 1 4 2.2 0.85 

JS1 110 3 5 4.31 0.687 

JS2 110 1 5 4.23 0.774 

JS3 110 3 5 4.24 0.69 

JS 110 2 5 4.26 0.632 

 Sumber. Hasil olah data, 2026 

 

Hasil analisis statistik deskriptif, menunjukkan bahwa tingkat Employee Loyalty berada 

pada kategori tinggi dengan nilai rata-rata sebesar 4,23. Nilai standar deviasi sebesar 0,681 

mengindikasikan bahwa jawaban responden relatif homogen. Variabel Organizational Culture 

memiliki nilai rata-rata sebesar 4,21, menunjukkan bahwa responden menilai budaya organi-

sasi berada pada kategori tinggi. Indikator OC3 memiliki nilai mean tertinggi sebesar 4,39, 

menunjukkan aspek budaya tertentu dirasakan sangat kuat oleh karyawan. Variabel Employee 

Compensation memiliki nilai rata-rata sebesar 4,20, yang mengindikasikan bahwa kompensasi 

yang diterima karyawan dinilai baik. Namun, beberapa indikator seperti EC4 dan EC5 memi-

liki standar deviasi yang relatif tinggi, menunjukkan adanya perbedaan persepsi antar respon-

den. Variabel Work-Life Balance memiliki nilai rata-rata sebesar 2,20, yang berada pada 

kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa responden cenderung belum merasakan keseim-

bangan yang baik antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Hasil statistik deskriptif 

menunjukkan bahwa variabel Job Satisfaction memiliki nilai rata-rata sebesar 4,26, yang 

menunjukkan tingkat kepuasan kerja karyawan berada pada kategori tinggi. Nilai standar 

deviasi sebesar 0,632 menunjukkan konsistensi jawaban responden. 

Uji Hipotesis 

Menurut Taning (2025), setelah selesai pengujian Goodness of Fit berikutnya adalah 

uji hipotesis. Uji Hipotesis dilakukan menggunakan perangkat lunak SEM AMOS kepada 110 

sampel. Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini merujuk pada temuan penelitian terda-
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hulu yang menyatakan bahwa faktor-faktor organisasi memiliki peran penting dalam memben-

tuk job satisfaction dan Employee Loyalty (Hien & Tuan, 2023; Rani et al., 2022; Taning, 

2025). Keputusan penerimaan atau penolakan hipotesis ditentukan berdasarkan nilai koefisien 

jalur (estimate) dan nilai signifikansi (p-value) hasil pengujian model struktural, dengan tingkat 

signifikansi α = 0,05 dan α = 0,1 untuk hipotesis tertentu. 

Tabel 6. Tabel Uji Hipotesis 

Hipotesis Estimate 

P-value P-value 

Kesimpulan Two 

Tail 

One 

Tail 
H1: Organization Culture berpengaruh 

positif terhadap Employee Loyalty 
0.358 0.01 0.005 H1 diterima 

H2: Organization Culture berpengaruh 

positif terhadap Job Satisfaction 
0.512 0 0 H2 diterima 

H3: Employee Compensation berpengaruh 

positif terhadap Employee Loyalty 
0.196 0.05 0.025 H3 diterima 

H4: Employee Compensation berpengaruh 

positif terhadap Job Satisfaction 
0.185 0.048 0.024 H4 diterima 

H5: Work-Life Balance berpengaruh positif 

terhadap Employee Loyalty 
0.007 0.859 0.429 H5 ditolak 

H6: Work-Life Balance berpengaruh positif 

terhadap Job Satisfaction 
0.016 0.695 0.347 H6 ditolak 

H7: Job Satisfaction berpengaruh positif 

terhadap Employee Loyalty 
0.395 0.027 0.013 H7 diterima 

H8: Job Satisfaction memediasi pengaruh 

Organization Culture terhadap Employee 

Loyalty. 

0.202 0.022 0.019 H8 diterima 

H9: Job Satisfaction memediasi pengaruh 

Employee Compensation terhadap Employee 

Loyalty 

0.073 0.141 0.07 H9 diterima* 

H10: Job Satisfaction memediasi pengaruh 

Work-Life Balance terhadap Employee 

Loyalty 

0.007 0.353 0.115 H10 ditolak 

*Hipotesis diterima dengan Alpha 10% 

Sumber : Hasil olah data, 2026 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat dijelaskan bahwa sebagian besar hipotesis 

dalam penelitian ini didukung secara empiris. Organization culture dan employee compensa-

tion terbukti berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty dan job satisfaction sementara job 

satisfaction juga berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty. Selain itu, job satisfaction 

terbukti memediasi pengaruh organization culture terhadap Employee Loyalty pada tingkat 

signifikansi 0,05, serta memediasi pengaruh employee compensation terhadap Employee 

Loyalty pada tingkat signifikansi 0,10. Sementara itu, work-life balance tidak terbukti berpe-

ngaruh signifikan terhadap Employee Loyalty maupun job satisfaction, serta tidak dimediasi 

oleh job satisfaction. Temuan ini menunjukkan bahwa Employee Loyalty karyawan industri 

asuransi lebih dipengaruhi oleh faktor internal organisasi, khususnya organization culture, 
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employee compensation, dan job satisfaction, dibandingkan oleh work-life balance 

Uji Mediasi Sobel Test  

 Uji Sobel Test, dilakukan untuk membuktikan hipotesis apakah variabel mediasi dapat 

mempengaruhi variabel independen terhadap variabel dependen (Taning, 2025). 

Organization Culture → Job Satisfaction → Employee Loyalty 

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa Job Satisfaction mampu memediasi 

pengaruh Organizational Culture terhadap Employee Loyalty. Nilai koefisien jalur Organiza-

tional Culture terhadap Job Satisfaction sebesar 0,512, dan koefisien jalur Job Satisfaction 

terhadap Employee Loyalty sebesar 0,395, yang keduanya menunjukkan arah positif. Berda-

sarkan uji Sobel, diperoleh nilai statistik sebesar 2,0388 dengan nilai signifikansi 0,045, yang 

lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Job Satisfaction berperan 

sebagai variabel mediator dalam hubungan antara Organizational Culture dan Employee 

Loyalty. (A = 0.512, B=0.395, SEA= 0.107 SEB=0.179) 

 
Gambar 2. Uji Mediasi Sobel Test H8 

Sumber. Dokumentasi Penelitian, 2026 

Employee Compensation → Job Satisfaction → Employee Loyalty  

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa job satisfaction memediasi pengaruh 

employee compensation terhadap Employee Loyalty. Nilai koefisien jalur antara employee 

compensation dan job satisfaction sebesar 0,185, sedangkan koefisien jalur antara job satisfac-

tion dan Employee Loyalty sebesar 0,395, yang menunjukkan arah pengaruh positif. Berdasar-

kan uji Sobel, diperoleh nilai statistik sebesar 1,4588 dengan nilai signifikansi satu arah sebesar 

0,0709, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 10%. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa job satisfaction berperan sebagai variabel mediator dalam hubungan antara employee 
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compensation dan Employee Loyalty pada tingkat kepercayaan 90%. (A= 0.185, B=0.395, 

SEA= 0.094, SEB=0.179) 

 

Gambar 3. Uji Mediasi Sobel Test H9 

Sumber: Dokumentasi Penelitian, 2026 

Work-Life Balance → Job Satisfaction → Employee Loyalty 

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa job satisfaction tidak memediasi penga-

ruh work-life balance terhadap Employee Loyalty. Nilai koefisien jalur antara work-life balance 

dan job satisfaction sebesar 0,016, yang menunjukkan pengaruh yang sangat lemah. Berdasar-

kan uji Sobel, diperoleh nilai statistik sebesar 0,3754 dengan nilai signifikansi satu arah sebesar 

0,3537, yang lebih besar dari tingkat signifikansi 10%. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa job satisfaction tidak berperan sebagai variabel mediator dalam hubungan antara work-

life balance dan Employee Loyalty. (A=0.016, B=0.395, SEA= 0.042, SEB=0.179) 

 

Gambar 4. Uji Mediasi Sobel Test H10 

Sumber: Dokumentasi Penelitian, 2026 
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PEMBAHASAN 

Organization Culture berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

Organization culture pada penelitian ini berperan penting dalam membentuk Employee 

Loyalty pada industri asuransi. Lingkungan kerja yang ditandai dengan nilai keterbukaan, 

dukungan, dan hubungan kerja yang harmonis mendorong rasa memiliki serta keterikatan 

karyawan terhadap organisasi. Kondisi ini mendorong karyawan untuk mempertahankan hubu-

ngan kerja serta berkontribusi secara berkelanjutan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

budaya organisasi tidak hanya berperan sebagai sistem nilai, tetapi juga sebagai faktor psiko-

logis yang memperkuat komitmen karyawan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Chaanine 

(2025) yang menemukan bahwa budaya organisasi yang komunikatif dan menghargai karya-

wan, meningkatkan loyalitas secara signifikan melalui rasa percaya.  

Organization Culture berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Hail penelitian menunjukkan, Organization culture juga berkontribusi terhadap terben-

tuknya job satisfaction. Lingkungan kerja yang mendukung, adil, dan komunikatif mencipta-

kan rasa nyaman serta penghargaan terhadap peran karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berperan dalam membentuk persepsi karyawan terhadap pekerjaannya. 

Dalam konteks industri asuransi yang memiliki tekanan kerja cukup tinggi, keberadaan budaya 

yang mendukung menjadi faktor penting dalam menjaga stabilitas psikologis karyawan. 

Temuan ini mendukung penelitian Anggriani & Junaidin (2024), yang menemukan bahwa 

organization culture yang kuat dan suportif meningkatkan tingkat job satisfaction di kalangan 

karyawan, yang selanjutnya memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi.  

Employee Compensation berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

Berdasarkan temuan pada hasil olah data, pada penelitian ini kompensasi berperan 

dalam membentuk loyalitas pada karyawan melalui persepsi keadilan dan penghargaan atas 

kontribusi kerja. Ketika karyawan merasa bahwa imbalan yang diterima sepadan dengan 

tanggung jawab dan kinerja mereka, muncul sikap positif terhadap organisasi. Dalam konteks 

industri asuransi yang memiliki tuntutan kinerja tinggi, kompensasi menjadi faktor penting 

yang mendorong karyawan untuk mempertahankan hubungan kerja jangka panjang. Sebagai-

mana penelitian Wongprasurt et al. (2024) yang juga menemukan bahwa kompensasi yang 

sesuai dengan tanggung jawab dan kinerja meningkatkan keinginan karyawan untuk bertahan 

dalam organisasi.  
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Employee Compensation berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Selain memengaruhi loyalitas, pada penelitian ini kompensasi juga berperan dalam 

membentuk job satisfaction. Sistem kompensasi yang adil dan transparan memberikan rasa 

aman dan kesejahteraan bagi karyawan. Hal ini membantu karyawan menghadapi tekanan kerja 

serta meningkatkan kenyamanan dalam menjalankan tugas, sehingga kepuasan kerja dapat 

terbentuk secara berkelanjutan. Sejalan dengan hal ini, penelitian sebelumnya oleh Roedyati & 

Purwanti (2025) mengungkapkan kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja.  

Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

Work-life balance dalam penelitian ini belum menjadi faktor utama dalam membentuk 

loyalitas pada karyawan industri asuransi. Kondisi ini dapat dijelaskan oleh karakteristik 

pekerjaan yang berorientasi pada target, tuntutan layanan, dan stabilitas karier. Karyawan 

cenderung lebih memprioritaskan lingkungan kerja internal dan sistem penghargaan dalam 

menentukan kesetiaan terhadap organisasi. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan Jolly et 

al. (2021) dimana menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi berpengaruh signifikan dalam menurunkan turnover intention dan meningkatkan reten-

si karyawan.  

Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Job Satisfaction 

Work-life balance juga belum menunjukkan peran dominan dalam membentuk kepua-

san kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja karyawan asuransi lebih banyak 

dipengaruhi oleh faktor-faktor pekerjaan seperti organization culture dan employee compen-

sation. Karakteristik pekerjaan yang berorientasi pada target dan kinerja menyebabkan karya-

wan lebih fokus pada aspek profesional dibandingkan aspek personal. Temuan ini berbeda 

dengan penelitian Taning (2025), yang menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap job satisfaction, dimana karyawan yang merasakan keseimba-

ngan kehidupan kerja yang baik memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.  

Job Satisfaction berpengaruh positif terhadap Employee Loyalty 

Job satisfaction pada temuan penelitian ini menunjukkan pengaruh penting dalam 

membentuk loyalitas. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung menunjuk-

kan sikap positif terhadap organisasi, memiliki komitmen yang lebih kuat, serta keinginan 
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untuk bertahan dalam jangka panjang. Pada industri asuransi, job satisfaction menjadi faktor 

strategis karena berkontribusi pada kualitas layanan dan keberlanjutan hubungan kerja. Hasil 

ini sejalan dengan penelitian Lotko et al. (2025) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

Job Satisfaction memediasi pengaruh Organization Culture terhadap Employee Loyalty. 

Pada penelitian ini, Job satisfaction berperan sebagai penghubung antara organization 

culture dan Employee Loyalty. Budaya organisasi yang positif menciptakan lingkungan kerja 

yang nyaman dan bermakna, sehingga meningkatkan kepuasan pada kerja. Kepuasan tersebut 

kemudian berkembang menjadi komitmen dan kesediaan karyawan untuk mempertahankan 

hubungan kerja dengan organisasi. Sejalan dengan penelitian Chaanine (2025) yang menunjuk-

kan bahwa organization culture memengaruhi loyalitas melalui job satisfaction sebagai 

mediator utama.  

Job Satisfaction memediasi pengaruh Employee Compensation terhadap Employee Loyalty 

Job satisfaction pada penelitian ini juga terbukti turut menjembatani pengaruh kom-

pensasi terhadap loyalitas. Ketika kompensasi dipersepsikan adil dan sesuai dengan kontribusi 

kerja, karyawan merasa dihargai dan puas. Kepuasan ini mendorong terbentuknya loyalitas, 

meskipun perannya tidak sekuat pengaruh budaya organisasi. Hasil ini masih sesuai dengan 

Studi yang dilakukan oleh Rani et al. (2022) membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh 

terhadap loyalitas terutama melalui kepuasan sebagai variabel mediator.  

Job Satisfaction memediasi pengaruh Work-life Balance terhadap Employee Loyalty 

Job satisfaction tidak berperan sebagai mediator dalam hubungan antara work-life 

balance dan Employee Loyalty pada temuan penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa work-

life balance belum menjadi faktor utama yang membentuk kepuasan kerja dan loyalitas dalam 

konteks karyawan industri asuransi. Karyawan cenderung lebih memprioritaskan faktor 

organisasi dibandingkan work-life balance dalam membentuk loyalitas mereka. Hasil berbeda 

ditunjukkan oleh penelitian Mulyani et al. (2023) yang menemukan bahwa job satisfaction 

secara signifikan memediasi pengaruh work-life balance terhadap Employee Loyalty 

SIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa organization culture dan employee compensation 
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merupakan faktor utama yang berpengaruh terhadap Employee Loyalty, baik secara langsung 

maupun melalui job satisfaction sebagai mediator. Karyawan yang merasa selaras dengan nilai 

organisasi serta memperoleh penghargaan yang adil cenderung memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi sehingga memperkuat komitmen jangka panjang terhadap perusahaan. Sebaliknya, 

work-life balance tidak menjadi faktor dominan dalam membentuk kepuasan maupun loyalitas 

pada industri asuransi. Temuan ini menunjukkan bahwa loyalitas karyawan lebih dipengaruhi 

oleh faktor internal organisasi, khususnya budaya kerja, sistem kompensasi, dan perasaan 

dihargai dalam pekerjaan. Dengan demikian, penelitian ini berhasil menguji secara simultan 

pengaruh faktor organisasi terhadap Employee Loyalty melalui job satisfaction serta memberi-

kan kontribusi bagi pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada peningkatan 

loyalitas karyawan pada industri asuransi, khusunya asuransi swasta di Jakarta.  
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