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ABSTRAK

Sumber daya manusia adalah faktor terpenting dari kesuksesan organisasi.
Tentu hal tersebut berkaitan dengan manajemen dan kebijakan yang ditetapkan
untuk menciptakan kepuasan dan loyalitas. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan
untuk menganalisis peran Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap
Loyalitas Karyawan dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada karyawan Pabrik Tahu
Merpati di Kota Probolinggo. Penelitian menggunakan Smart PLS sebagai alat
analisis dengan jumlah responden sebanyak 35 karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa 1) motivasi berpengaru positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, 2) lingkungan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, 3) kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, 4) motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas 5) lingkungan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas, 6) kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas, dan 7) kepuasan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas.

Kata Kunci: Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Loyalitas
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ABSTRACT

Human resources are the most important factor in the success of an
organization. Of course, this is related to management and policies set to create
satisfaction and loyalty. This study aims to analyze the role of Motivation, Work
Environment, and Compensation on Employee Loyalty mediated by Job
Satisfaction in employees of the SA Tofu Factory in Probolinggo City. With a total
of 35 employees, this study uses a Smart PLS for analysis tool. The results of this
study showed that 1) motivation had a positive and significant effect on job
satisfaction, 2) the work environment did not have a positive and significant effect
on job satisfaction, 3) compensation had a positive and significant effect on job
satisfaction, 4) motivation did not have a positive and significant effect on loyalty
5) the work environment did not have a positive and significant effect on loyalty, 6)
compensation did not have a positive and significant effect on loyalty, and 7) job
satisfaction does not have a positive and significant effect on loyalty.

Keywords: Motivation, Work Environment, Compensation, Job Satisfaction,
Loyalty
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG

Tentunya kesuksesan dari suatu organisasi tidak luput dari peran sumber
daya manusia (SDM) yang ada di dalam organisasi itu sendiri dalam menciptakan
budaya yang baik. Selain itu ada faktor internal dan juga eksternal seperti motivasi
dalam bekerja, lingkungan kerja, dan sistem kompensasi yang ditetapkan juga dapat
menjadi faktor keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam menciptakan

loyalitas karyawan.

Berbagai jenis-industri mulai dari sandang, pangan, dan papan berupaya
untuk menjaga dan mempertahankan karyawan agar tetap berada dalam organisasi.
Karena pada sejatinya mempertahankan lebih sulit daripada mendapatkan.
Perusahaan bisa dengan mudah menemukan karyawan baru dengan melakukan
recruitment, tetapi terus melakukan recruitment juga akan berdampak tidak baik
bagi perusahaan seperti citra yang buruk atau operasional yang terganggu.
Melakukan recruitment karyawan baru bukan suatu hal yang mudah karena manajer
harus mencari kandidat yang cocok dengan budaya organisasi dan juga
membutuhkan waktu serta biaya yang tidak sedikit. Meskipun jumlah turnover
karyawan yang tinggi tidak membuat perusahaan itu buruk, tetapi dengan adanya

tingkat turnover yang tinggi akan menimbulkan spekulasi yang buruk di mata



pencari kerja. Karena secara logis perusahaan yang baik dan nyaman akan membuat

karyawannya betah atau loyal.

Pabrik Tahu Merpati menjadi salah satu perusahaan yang menjadi minat
peneliti untuk melakukan penelitian disana. Pabrik yang telah beroperasi lebih dari
30 tahun, setiap harinya memproduksi berkilo-kilo kedelai untuk diolah menjadi
tahu. Pabrik yang berlokasi di Kota Probolinggo ini menjadi salah satu pemasok
Tahu terbesar di Kota Probolinggo, pemasarannya juga tersebar luas, bukan hanya
di Kota Probolinggo saja. Meskipun mempunyai jumlah karyawan yang tidak
terlalu banyak, hanya sekitar 35 karyawan tidak membuat Pabrik ini gulung tikar.
Justru dengan karyawan yang sedikit manajemen lebih mudah dikendalikan.
Berdasarkan penyataan salah satu karyawan disana jika banyak karyawan yang
telah bekerja disana lebih dari 25 tahun. Berdasarkan penyataan tersebut, peneliti
semakin tertarik untuk melakukan penelitian disini untuk mengetahui apa yang

menjadi penyebab loyalitas karyawan disana tinggi

Berbagai peneletian telah dilakukan seperti penelitian yang dilakukan oleh
(Purwadiq, 2021),(Riyanti et al., 2023), (Swadarma & Netra, 2020), (Zunaidi et al.,
2023), (Andinni & Harun, 2024) mengatakan bahwasannya motivasi, lingkungan
kerja dan kompensasi mempengaruhi loyalitas karyawan. Meskipun demikian, ada
beberapa penelitian yang menyebutkan bahwasannya motivasi tidak berpengaruh
terhadap loyalitas seperti penelitian yang telah dilakukan oleh (Prasada, 2020) dan
penelitian yang pernah dilakukan oleh (Sania & Putra, 2024) mengatakan

bahwasannya lingkungan kerja tidak berpengaruh positif terhadap loyalitas dan



penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Nur Alam et al., 2020) mengatakan

kompensasi tidak berpengaruh terhadap loyalitas.

Berdasarkan gap research dan pernyataan langsung dari karyawan, penulis
tertarik melakukan penelitian lebih mendalam kepada Community Officer mengenai
apa yang menjadi penyebab mereka tetap bekerja dengan berbagai risiko yang sudah
dijelaskan diatas menggunakan variabel motivasi, lingkungan kerja, kompensasi
serta kepuasan kerja sebagai variabel intervening dengan judul: “Peningkatan
Loyalitas Karyawan Melalui Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening”. Penelitian ini difokuskan untuk
mengetahui pengaruh motivasi, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kepuasan

kerja dengan menggunakan berbagai macam indikator. .

1.2 RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan latar belakang penelitian, rumusan masalah dalam penelitian
adalah Bagaimana meningkatkan loyalitas karyawan melalui motivasi, lingkungan

kerja dan kompensasi serta kepuasan kerja.

1.3 PERTANYAAN PENELITIAN

Berdasarkan latar belakang penelitian, pertanyaan penelitian pada skripsi
ini sebegai berikut:

1. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Pabrik
Tahu Merpati

2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan di
Pabrik Tahu Merpati

3. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di Pabrik

Tahu Merpati



4. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap loyalitas karyawan di Pabrik Tahu
Merpati

5. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan di B Pabrik
Tahu Merpati

6. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan di Pabrik Tahu
Merpati.

7. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan di Pabrik

Tahu Merpati.

1.4 TUJUAN PENELITIAN

Berdasarkan uraian rumusan masalah penelitian diatas, tujuan dari

penelitian ini adalah sebegai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan di
Pabrik Tahu Merpati

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan di Pabrik Tahu Merpati

3. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan di
Pabrik Tahu Merpati.

4. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap loyalitas karyawan di Pabrik
Tahu Merpati.

5. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan di
Pabrik Tahu Merpati.

6. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan di Pabrik
Tahu Merpati.

7. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas

karyawan di Pabrik Tahu Merpati.

1.5 MANFAAT PENELITIAN

Manfaat penelitian ini sebagai berikut :



1. Manfaat Teoritis.
Penilitian ini diharapkan secara teoritis dapat memberikan kajian lebih
mendalam mengenenai bagaimana pengaruh motivasi, lingkungan kerja, dan
kompensasi terhadap kepuasan kerja yang dapat meningkatkan loyalitas
karyawan suatu perusahaan atau organisasi

2. Manfaat praktis
Secara praktis penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran yang bermanfaat bagi pemimpin perusahaan dalam mengembangkan

dan memahami karyawannya dengan lebih baik lagi.



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 LANDASAN TEORI
2.1.1 Motivasi
Motivasi adalah situasi yang menjadi pendorong atau menjadi penyebab

seseorang melakukan perbuatan atau kegiatan berulang yang berlangsung secara sadar

(Septiadi et al., 2020)

Menurut (Kuswati, 2020) motivasi merupakan salah satu fungsi organik
manajemen. Keberhasilan pelaksanaan motivasi tersebut tergantung pada bagaimana
kemampuan pemimpin dalam melaksanakan prinsip-prinsip motivasi. Menurut

Hasibuan (2019) prinsip-prinsip dalam motivasi kerja sebagai berikut.

1. Prinsip mengikutsertakan, mengajak bawahan untuk berpartisipasi dan
memberikan kesempatan untuk mengajukan ide atau rekomendasi guna dalam

proses pengambilan keputusan.

2. Prinsip komunikasi, menyampaikan dengan jelas tentang visi, misi, dan tujuan

yang akan dicapai, cara mengerjakan, dan kendala yang dapat dihadapi.

3. Prinsip pengakuan, memberikan apresiasi dan pengakuan yang tepat dan wajar

kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapai.

4. Prinsip wewenang, menyerahkan sebagian wewenang dan kebebasan karyawan
dalam mengambil keputusan serta berkreativitas untuk menjalankan tugas yang

diberikan oleh atasan.



5. Prinsip perhatian, memberi motivasi kepada bawahan dengan mengemukakan
keinginan atau harapan perusahaan dan berupaya mendengarkan dan memenuhi

kebutuhan yang diharapkan bawahan.

Menurut Hidayah & Santoso (2020) motivasi adalah  memberi daya
penggerak yang meningkatkan kegairahan kerja pada seseorang agar mereka mau
bekerja secara terintegrasi dan efektif dengan daya dan upaya untuk mencapai

kekuasaan dan prestasi.

Sutrisno, (2019) mendefinisikan motivasi adalah dampak dari interaksi
seseorang dengan kondisi tertentu yang dihadapi. Ada dua dimensi dalam motivasi

kerja yaitu sebagai berikut

1. Faktor Eksternal
- Supervise yang baik
- Jaminan pekerjaan
- Status & tanggungjawab
- Peraturan yang fleksibel
- Kondisi lingkungan kerja
- Kompensasi yang memadai
2. Faktor Internal
- Keinginan untuk memeiliki
- Keinginan untuk mendapatkan penghargaan

- Keinginan untuk memiliki

Motivasi berbicara tentang bagaimana cara untuk mendorong semangat

kerja seseorang, agar mau bekerja dengan memberikan kemampuan dan



keahliannya secara optimal untuk mencapai tujuan organisasi (Parashakti &

Noviyanti, 2021).

Motivasi merupakan proses yang menerangkan ketekunan, arah dan

intensitas individu dalam mencapai tujuan yang diinginkan (Tegar, 2019).

Dari beberapa pengertian dapat dikatakan motivasi adalah situasi yang
menjadi penyebab individu bergairah atau terdorong untuk melaksanakan

pekerjaan atau kegiatan guns mencapai tujuan organisasi.

Teori Motivasi Higiene Herzberg menyebutkan ada dua faktor yang

mempengaruhi motivasi

1. Pemuas

- Perkembangan

- Penghargaan

- Prestasi

- Kenaikan pangkat

- Kenaikan Pangkat

- Pekerjaan itu sendiri
2. Ketidakpuasan

- Gaji

- Status

- Hubungan dengan yang lain

- Keamanan kerja

- Kebijakan perusahaan

- Pengawasan

- Kehidupan pribadi

- Kondisi kerja



Faktor yang menjadi penyebab karyawan puas dengan kerjanya pada
dasarnya adalah faktor-faktor intrinsik, sedangkan faktor ekstrinsik adalah faktor
yang menyebabkan ketidakpuasan. Seorang karyawan yang terpenuhi motivasi

intrinsiknya cenderung mempunyai komitmen terhadap pekerjaan (Aldagi, 2002).

Adapun indikator-indikator motivasi menurut Mangkunegara (2013) sebagai
berikut :
1) Prestasi kerja
2) Pengakuan atas kinerja
3) Tanggung jawab

4) Peluang untuk maju

5) Pekerjaan yang menantang
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan indikator tanggungjawab, adanya

peluang untuk maju, pekerjaan yang menantang, dan pengakuan atas kinerja

2.1.2 Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja merupakan segala sesuatu baik berupa fisik atau nonfisik
yang ada di sekeliling karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan ketika bekerja
(Kertiyasa & Irbayuni, 2022).

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaan
sehari-hari. Lingkungan kerja yang aman dan kondusif dapat memungkinkan para
pegawai untuk bekerja secara optimal (Dwi Handoko et al., 2021)

Menurut (Ratnasari et al., 2020) lingkungan kerja didefinisikan sebagai
kekuatan yang mempengaruhi pekerjaan, baik secara langsung atau tidak langsung

terhadap Perusahaan.
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Lingkungan kerja adalah tempat karyawan melakukan pekerjaannya sehari-
hari, Lingkungan kerja yang menyenangkan dapat memberikan rasa aman dan nyaman
kepada karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja mereka dan karyawan akan
betah di tempat kerja serta produktivitas karyawan semakin meningkat dan waktu
kerja digunakan secara efektif dan efisien. (Sihaloho & Siregar, 2019).

Lingkungan kerja merupakan kehidupan psikologi, fisik, dan sosial dalam
perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya.
(Ayunasrah & Diana, 2022).

Dari beberapa pendapat di atas dapat ditari kesimpulan bahwasannya
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada disekitar baik secara fisik
maupun non-fisik yang dapat mempengaruhi kinerja seorang karyawan.

Indikator-Indikator Lingkungan Kerja:

Menurut Sedarmayanti (201 1:44) indikator lingkungan kerja sebagai berikut:

1. Penerangan
Penerangan diperlukan di tempat kerja untuk membantu kelancaran dan
keselamatan kerja. Cahaya yang dibutuhkan tidak redup dan tidak terlalu terang

2. Suhu Udara
Suhu suatu ruangan juga perlu diperhatikan, manusia memiliki temperatur atau
suhu tubuh yang berbeda. Oleh karena itu, harus mengetahui temperatur normal
tubuh manusia seperti 35% untuk kondisi dingin dan temperatur luar tubuh

manusia tidak > 20% untuk kondisi panas.
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Sirkulasi Udara

Sirkulasi udara juga perlu diperhatikan agar tempat kerja yang ditempati
nyaman. Karyawan merupakan yang membutuhkan oksigen untuk bernapas,
dengan adanya sirkulasi udara, udara yang ada bisa keluar masuk untuk
membantu proses metabolism tubuh

Kebisingan

Kenyamanan tempat kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
termasuk masalah kebisingan. Bising ialah suara yang tidak dikehendaki atau
tidak diharapkan oleh telinga. Karena bekerja membutuhkan konsentrasi
sehingga dibutuhkan tempat yang tidak terlalu bising

Dekorasi

Dekorasi adalah berhubungan dengan tata letak atau posisi dari setiap elemen
yang ada dalam tempat kerja

Keamanan Bekerja

Keamanan dalam bekerja juga harus diperhatikan, karena setiap pekerjaan pasti
memiliki risiko sehingga harus ada pencegahan atau penanganan mengenai
keamanan setiap pekerja.

Hubungan Antara Atasan dan Bawahan

Hubungan antar atasan dan bawahan yaitu hubungan atau interaksi yang terjalin
diantara atasan dan bawahan yang dapat menciptakan motivasi atau suasana

yang nyaman.
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8. Hubungan Antar Rekan Kerja
Yaitu interaksi atau hubungan yang terjalin diantara rekan kerja. Mengelola
atau menjaga hubungan baik dengan rekan kerja juga dapat membantu
memperlancar atau mempermudah dalam menyelesaikan suatu pekerjaan,
karena pada dasarnya manusia merupakan makhluk sosial yang membutuhkan

bantuan orang lain dan hubungan ini juga memperkuat kerja sama tim.

Menurut Nitisemito, indikator lingkungan kerja sebagai berikut:

1. Suasana Kerja
Setiap karyawan pasti mengharapkan suasana kerja yang menyenangkan, aman,
dan nyaman yang dapat meningkatkan kinerja menjadi lebih baik

2. Hubungan Dengan Rekan Kerja
Menjaga komunikasi antar rekan kerja sangat berpengaruh dengan kinerja
karyawan karena salah satu faktor keberhasilan organisasi tetap berkelanjutan
merupakan adanya hubungan yang harmonis dengan rekan kerja

3. Tersedianya Fasilitas Kerja
Fasilitas kerja merupakan penunjang kesuksesan pekerjaan, jika fasilitas
tersedia dengan baik maka pekerjaan juga terselesaikan dengan baik juga.

Indikator yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:
1. Suasana pekerjaan

2. Lingkungan kerja fisik seperti tempat kerja
3. Hubungan dengan atasan

4. Sarana dan prasarana yang tersedia
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2.1.3 Kompensasi

Menurut Hasibuan (2019) kompensasi merupakan pendapatan berbentuk
barang atau uang yang secara langsung maupun tidak langsung diberikan kepada
karyawan sebagai bentuk imbalan atas jasa yang telah diberikan kepada perusahaan
atau organisasi.

Menurut Handoko (2014) kompensasi adalah hubungan resiprokal antara
perusahaan dan karyawan serta merupakan bentuk balas jasa dari perusahaan atas kerja
dari karyawan. Untuk mempertahankan Sumber Daya Manusia, perusahaan harus
mengupayakan program kompensasi.

Kompensasi adalah satu cara yang paling efektif bagi organisasi untuk
meningkatkan kinerja, motivasi dan meningkatkan produktivitas kerja (Kim & Jang,
2020).

Dari beberapa definisi diatas kompensasi adalah pendapatan berupa barang
atau uang baik secara langsung atau tidak langsung sebagai apresiasi terhadap kinerja

yang telah diberikan terhadap organisasi

Indikator-indikator kompensasi

Menurut Panggabean, indikator dari kompensasi sebagai berikut:

1. Gaji

Gaji adalah bentuk balas jasa berupa uang yang diberikan kepada karyawan sebagai
bukti tanggung jawab perusahaan atau dengan kata lain bayaran tetap yang

diberikan kepada karyawan karena menjadi anggota dari perusahaan.
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2. Insentif

Insentif adalah imbalan yang diberikan kepada karyawan karena kinerjanya
melebihi standar yang ditetapkan. Berbeda dengan gaji yang bersifat tetap, insentif

merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar upah tetap
3. Tunjangan

Tunjangan diberikan untuk karyawan tetap biasanya dapat berupa barang atau
uang, tetapi sifatnya tertentu saja seperti tunjangan hari raya, tunjangan

transportasi, asuransi kesehatan, dll.

Sedangkan menurut Mangkunagara, indikator kompensasi sebagai berikut

1. Level Gaji
Tingkatan atau level gaji yang diberikan oleh perusahaan

2. Struktur Gaji
Struktur atau kerangka yang mengatur rentang atau nilai gaji di setiap
posisi

3. Penentuan Gaji per individu
Penentuan besaran gaji per individu berdasarkan berbagai hal seperti
jabatan, lama bekerja, kompetensi, dll

4. Metode Pembayaran
Metode atau cara pembayaran gaji seperti dibayar diawal, Tengah, atau
akhir / tunai atau transfer

5. Kontrol Gaji

Kontrol gaji yang dilakukan perusahaan kepada karyawan

Dalam penelitian ini penulis mengambil indikator dari Mangkunegara karena
indikator yang dikemukakan Mangkunegara mencakup semua kompensasi dari objek

penelitian ini kecuali struktur gaji.
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2.1.4 Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja merupakan perspektif karyawan terhadap tugas dan tanggung
jawab yang diberikan atas dasar pengalaman dan harapan dari sudut pandang

karyawan (Surajiyo, 2020).

Menurut (Nahdiah et al., 2024) kepuasan kerja adalah perasaan karyawan

apakah merasa puas atau tidak puas dalam menjalankan pekerjaan yang diberikan.

Menurut Christian dan Ekawati (2022), kepuasan kerja merupakan sebuah
sikap positif yang dipancarkan seorang karyawan, bisa berupa perasaan atau sikap dari

karyawan itu sendiri dimana hal tersebut yang penting untuk pekerja itu sendiri.

Sedangkan menurut Bunawan dan Turangan (2021), kepuasan kerja adalah
sebuah sikap emosional seorang karyawan yang merasa pekerjaannya menyenangkan,

dan dia menyukai pekerjaan yang dilakukan.

Perspektif yang berbeda mengenai kepuasan kerja disampaikan para ahli.
Sebagian besar kepuasan kerja merupakan hal pribadi. karena setiap individu
mempunyai indikator tingkat kepuasan kerja yang berbeda. Tingkat kepuasan kerja
meningkat beriringan dengan banyaknya hambatan yang mereka hadapi (Gofur,
2018). Beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain: pekerjaan
yang dianggap sulit, penghargaan, kondisi tempat kerja, dan hubungan

interpersonal.

Dari beberapa definisi diatas dapat ditarik kesimpulan bahwasannya kepuasan
kerja adalah perasaan puas atau senang yang dirasakan seseorang terhadap pekerjaan

itu sendiri.
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Spector (1997) menyampaikan bahwasannya kepuasan kerja secara
keseluruhan dapat didapatkan dengan menjumlahkan tingkat kepuasan terhadap

aspek-aspek dalam pekerjaan. Ada 9 aspek yang dikemukakan Spector (1997) yaitu:

1) Gaji

Pada aspek ini mengukur kepuasan dengan gaji yang diberikan dan adanya

kenaikan gaji
2) Promosi

Mengukur seberapa jauh perusahaan memberikan promosi secara adil dan sama

antar karyawan
3) Supervisi

Mengukur kepuasan karyawan terhadap atasan
4) Tunjangan Tambahan

Mengukur kepuasan terhadap tunjangan yang diberikan di luar upah pokok
5) Penghargaan

Mengukur kepuasan karyawan terhadap sistem penghargaan yang diberikan

oleh karyawan sebagai bentuk apresiasi terhadap karyawan.
6) Prosedur dan Peraturan Kerja

Mengukur kepuasan kerja terhadap prosedur dan peraturan yang ditetapkan

perusahaan seperti beban kerja atau birokrasi.
7) Rekan Kerja

Aspek ini mengukur kepuasan karyawan terhadap rekan kerja misalnya ada

hubungan yang harmonis antar rekan kerja
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8) Jenis Pekerjaan

Mengukur kepuasan kerja dengan pekerjaan itu sendiri seperti kesempatan

rekreasi, variasi tugas, dan kesempatan menyibukkan diri
9) Komunikasi

Mengukur kepuasan kerja dengan komunikasi yang berlangsung di perusahaan.
Komunikasi yang baik akan membantu karyawan lebih memahami kewajiban

dan tugasnya di perusahaan
Dari uraian di atas penulis memilih menggunakan indikator gaji, supervisi,

penghargaan, dan jenis pekerjaan.

2.1.5 Loyalitas
Loyalitas merupakan kesediaan karyawan atau kesetiaannya terhadap perusahaan

tempat dia bekerja (Valentino & Haryadi, 2016).

Hasibuan (2019) mengemukakan bahwasannya loyalitas merupakan bentuk
kesetiaan dari karyawan yang tercermin dari kesediaan karyawan dalam menjaga dan
membela perusahaan di dalam atau di luar pekerjaan dari orang-orang yang tidak

mengetahui yang terdapat di perusahaan tersebut.

Dari beberapa definisi loyalitas diatas dapat diambil kesimpulan bahwasanya
loyalitas merupakan bentuk kesetiaan karyawan yang tercermin dari perilakunya

kepada perusahaan.

Sutrisno (2015) menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas dalam

perusahaan, sebagai berikut.



1)

2)

3)

4)

S)

6)

7)
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Motivasi

Situasi yang menjadi penyebab seseorang bergairah atau terdorong untuk

melaksanakan pekerjaan atau kegiatan guna mencapai tujuan organisasi.
Disiplin Kerja

Kesadaran untuk mematuhi peraturan, nilai, norma yang telah ditetapkan oleh

perusahaan
Kepuasan Kerja

Pencapaian karyawan yang diberikan atau ditunjukkan untuk pekerjaan yang

dilakukan.
Lingkungan Kerja

Segala sesuatu yang berada disekitar baik secara fisik atau non-fisik yang dapat

mempengaruhi kinerja karyawan.
Karakteristik Pekerjaan

Meliputi tanggungjawab, jenis tugas, serta tingkat kepuasan dari pekerjaan yang

dikerjaan.
Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Usaha untuk menciptakan perlindungan dan keamanan setiap karyawan yang

bekerja sehingga karyawan merasa aman dan nyaman.
Budaya Organisasi

Pola atau kebiasaan yang ada di dalam suatu organisasi untuk memecahkan

suatu masalah yang terjadi

Indikator-indikator Loyalitas karyawan:

Sutrisno (2015) mengemukakan indikator loyalitas karyawan antara lain.
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1) Kemauan untuk Bekerjasama

Dengan bekerjasama tujuan dan target yang telah ditetapkan perusahaan lebih

cepat dan mudah tercapai.
2) Rasa Memiliki Terhadap Perusahaan

Ada rasa memiliki dalam setiap karyawan yang menimbulkan sikap
mempertahankan dan bertanggungjawab terhadap perusahaan, sehingga

menciptakan loyalitas demi tercapainya tujuan..
3) Kesukaan Terhadap Pekerjaan

Ketika melaksanakan pekerjaan dengan suka cita atau senang, karyawan
menikmati pekerjaan itu dan melakukannya dengan maksimal. Hal itu bisa
dilihat dari keunggulan dia bekerja dan tidak menuntut apa yang diterima di luar

upah pokok.
Adapun indikator loyalitas yang dikemukakan oleh Steers and Porter (1991),

yaitu:

1) Rela dipindah tugaskan dimanapun,
2) Tidak keberatan diberi tugas berat,

3) Bersedia bekerja lembur,

4) Tetap bertahan di organisasi,

5) Tidak ingin pindah pekerjaan,

6) Ingin tetap menjadi bagian organisasi
7) Bangga menjadi anggota organisasi

Dalam penelitian ini penulis menggunakan indikator Steers and Porter karena
semuanya berkaitan dengan objek penelitian yang akan diteliti kecuali tidak adanya

keinginan untuk pindah profesi, bangga menjadi anggota organisasi, menerima
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apapun yang dilakukan organisasi, dan ingin tetap menjadi bagian organisasi

karena sudah terwakilkan oleh indikator lain.

2.2 PENGARUH ANTAR VARIABEL

2.2.1 Pengaruh Motivasi dengan Kepuasan Kerja

Banyak peneliti salah satunya (Rivaldo & Ratnasari, 2020), (Sholihin & Arida,
2021), (Lisa et al., 2023), dan (Riyanti et al., 2023) telah menyatakan bahwasannya
ada hubungan positif antara motivasi dan kepuasan kerja. Motivasi karyawan
melaksanakan pekerjaan karena mereka diperintah oleh atasan dan mau melakukan
pekerjaan jika terus diawasi atau dipantau olehatasan. (Adinata & Turangan, 2023)
juga membuktikan melalui penelitiannya bahwasannya motivasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Dibutuhkan motivasi yang tinggi untuk melakukan suatu
pekerjaan. Dalam hal ini, memberikan motivasi yang jelas dan tepat akan membuat

karyawan puas. Dari paparan diatas dapat disimpulkan bahwa

H1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja
Menurut (Saputra, 2021), (Sholihin & Arida, 2021), (Lisa et al., 2023), (Safrida
et al., 2023) melalui penelitiannya mengemukakan bahwasannya lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Salah satu faktor yang
bisa mempengaruhi kepuasaan kerja karyawan ialah lingkungan kerja. Lingkungan
kerja yang baik dapat memuaskan karyawan dalam melakukan kegiatan, tapi juga
dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja dan kepuasaan kerja karyawan.

(Junaidi, 2021) juga menyebutkan bahwasannya lingkungan kerja dan kepuasan kerja
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saling berpengaruh positif. Jika lingkungan kerja yang disediakan tidak nyaman atau
mengganggu konstentrasi karyawan, kondisi tersebut akan berdampak negatif pada
kepuasan kerja karyawan. Dari beberapa uraian diatas, maka dapat ditari kesimpulan

bahwa hipotesis kedua

H2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Kepuasan

Kerja

2.2.3 Pengaruh Kompensasi dengan Kepuasan Kerja

Dimensi kompensasi menjadi hal yang penting untuk diperhatikan dan erat
hubungannya dengan kepuasan kerja. (Hermingsih & Purwanti, 2020), (Rasyid &
Tanjung, 2020), (Sholihin & Arida, 2021), (Dwi Febriana et al., 2024), serta (Riyanti
et al., 2023) mengatakan dalam penelitiaannya bahwasannya kompensasi berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan
semakin tinggi pula kepuasaan kerja karyawan. Selain itu menurut penelitian dari
(Hasyim, 2020) indikator pemberian kompensasi adalah yang paling dominan dalam
mengukur kepuasan kerja. Dengan demikian pemberian kompensasi dan perhatian
kepada kesejahteraan karyawan akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka.
Seorang karyawan akan merasa puas ketika bekerja, jika gaji yang diterima sesuai
dengan apa yang diharapkan. Karena itu, dapat diusulkan hipotesis ketiga sebagai

berikut.

H3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

2.2.4 Pengaruh Motivasi dengan Loyalitas Karyawan
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Motivasi adalah salah satu faktor yang dapat mendorong karyawan dalam
meningkatkan kinerja di dalam perusahaan untuk bekerja lebih baik demi tercapai
tujuan perusahaan. Menurut (Riyanti et al., 2023) melalui studinya menyebutkan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Dengan kata lain,
semakin tinggi motivasi yang diberikan semakin tinggi pula loyalitas karyawan. Oleh
karena itu sebagai manajer sangat penting untuk selalu memberi motivasi kepada

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung

HS5. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas
2.2.5 Pengaruh Lingkungan Kerja dengan Loyalitas

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh (Giovanni & Ie 2022)
dan (Safrida et al., 2023) bahwasannya lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal tersebut sclaras dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Rohimah, 2018) yang juga menyebutkan hal serupa. Artinya semakin
nyaman, aman, dan kondusif lingkungan kerja akan semakin besar pula kemungkinan
karyawan itu betah dan setia dengan perusahaan. Berbicara tentang lingkungan kerja
bukan hanya tentang lingkungan fisik seperti fasilitas kerja tetapi juga lingkungan non-
fisik seperti adanya kerjasama yang baik dan rasa kekeluargaan yang tinggi juga dapat

memingkatkan loyalitas karyawan.

Hé6. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas

2.2.6.Pengaruh Kompensasi dengan Loyalitas
Menurut (Febriana & Kustini, 2022) dan (Dwi Febriana et al., 2024) melalui

studinya mengemukakan bahwasannya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
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tehadap loyalitas karyawan. Pemberian kompensasi yang baik akan menguntungkan
kedua belah pihak, di satu sisi karyawan akan puas dan disisi lain Perusahaan
mendapat kinerja yang maksimal dan loyal. Oleh karena itu, diduga ada pengaruh
kompensasi terhadap loyalitas karena jika kompensasi meningkat maka loyalitas juga
akan meningkat (Waskito & Sari, 2022). Maka dari itu untuk hipotesis ke enam

sebagai berikut

H7. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas

2.2.7 Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Loyalitas Karyawan

Farhan Saputra et al., (2023), Hamisah & Nawawi, (2023), (Sholihin & Arida,
2021), (Safrida et al., 2023), (Dwi Febriana et al., 2024), dan (Riyanti et al., 2023)
menyebutkan dalam studinya kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadap loyalitas
karyawan. Dengan kata lain, Karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan lebih
loyal dan bersemangat untuk memberikan kontribusi secara penuh dan positif
terhadap perusahaan. Loyalitas  karyawan  yang = kuat dapat membantu
mempertahankan individu berpengalaman yang kompeten untuk berkontribusi
terhadap kesuksesan perusahaan, menurunkan tingkat pergantian karyawan, dan juga
menghemat uang untuk perekrutan dan pelatihan. Kepuasan kerja dan loyalitas
menjadi tantangan utama yang dihadapi oleh manajer dalam hal mengelola karyawan.
Banyak peneliti telahmembuktikan, bagaimana tingkat kepuasan kerja yaitu jika
tingkat kepuasan kerja karyawan tinggi maka akan meningkatkan sikap loyalitas
karyawan tersebut, begitu pula sebaliknya jika tingkat kepuasan karyawan rendah
maka akan berakibat adanya keinginan untuk berhenti bekerja (Nawawi et al., 2021).

Alasan di atas mengarah pada hipotesis keempat dari penelitian ini yaitu
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H7. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas

2.3 MODEL EMPIRIK

-

_ H2 ) Loyalitas
Lingkungan . Kepuasan Kerja Karyawan
— Kerja .
% H6
Kompensasi
HS|

Gambar 2.1 Model Empirik
Berdasarkan model empirik diatas disimpulkan bahwasannya penelitian ini
berfokus pada peran dari motivasi, lingkungan kerja, dan kompensasi dalam

menciptakan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan.
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BAB III

METODA PENELITIAN

3.1 JENIS PENELITIAN

Penelitian ini bertujuan menguji hipotesiss untuk membenarkan dan memperkuat
teori yang sudah ada dan digunakan untuk pedoman. Jenis penelitian ini bersifat
menjelaskan atau Explanatory Research, yang berfokus pada hubungan atau pengaruh
antar variabel. Peneliti menggunkan metode ini dikarenakan mampu mendapatkan data

lebih jelas dan lebih akurat terkait fenomena yang ada

Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian adalah data primer atau

data yang diperoleh secara langsung dari responden maupun data sekunder

3.2 POPULASI DAN SAMPEL

Populasi menurut Sugiono (2017) merupakan wilayah generalisasi yang terdiri
dari objek atau subjek yang mempunyai karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti
untuk diteliti yang kemudian disimpulkan. Objek populasi bukan hanya manusia tetapi
juga benda alam lainnya. Objek yang diteliti dalam penelitian ini adalah manusia.
Populasi daei penelitian ini adalah karyawan Pabrik Tahu Merpati yang jumlahnya 35

orang.

Menurut Sugiono, (2017) sampel adalah bagian dari populasi yang menjadi
sumber data penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian yakni Sensus yaitu
metode pengambilan sampel yang menggunakan seluruh populasi yang ada karena

jumlahnya di bawah 50 orang.
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Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah

Sampel = seluruh populasi
=35
Dengan syarat

- Pegawai tetap
- Lama bekerja lebih dari 1 tahun

3.3 SUMBER DATA

Data primer dan data sekunder. Data primer dari responden. Data sekunder

berasal dari bukan responden.

3.4 JENIS DATA

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis data primer.

3.5 METODE PENGUMPULAN DATA

Metode yang digunakan dalam penelitian ini guna mengumpulkan data

dengan menggunakan kuesioner/angket.

3.6 VARIABEL DAN INDIKATOR

Tabel 3.1 Definisi Variabel dan Indikator

No Variabel Definisi

Indikator Skala

1.

Motivasi Motivasi adalah
situasi yang menjadi
penyebab seseorang
bergairah atau

terdorong untuk

MT1. Tanggung jawab, 1-5
MT?2. Peluang untuk maju,

MT3. Pekerjaan yang

menantang,

MT4. Pengakuan atas kinerja
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2.

3.

Lingkungan

Kerja

Kompensasi

melakukan suatu
pekerjaan atau
kegiatan untuk
mencapai tujuan
organisasi.

Lingkungan  kerja
adalah segala

sesuatu yang berada
disekitar baik secara
fistk maupun non

fistk  yang - dapat

mempengaruhi
kinerja seorang
karyawan.

Kompensasi adalah
pendapatan  berupa
uang atau barang

baik secara langsung

maupun tidak
langsung  sebagai
bentuk apresiasi
terhadap kinerja

yang telah diberikan

LKI1. Suasana pekerjaan 1-5
LK2. Lingkungan kerja fisik

LK3. Hubungan dengan
atasan

LK4. Sarana dan prasarana

yang tersedia

KPI. Level Gaji 1-5

KP2. Penentuan Gaji
KP3. Metode Pembayaran

KP4. Kontrol Gaji
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5.

terhadap perusahaan

dan organisasi.

Kepuasan Kepuasan kerja

Kerja adalah perasaan puas
atau senang yang
dirasakan seseorang
terhadap
pekerjaannya

Loyalitas Loyalitas adalah

kesetiaan karyawan
yang tercermin dari
perilakunya
terhadap

perusahaan.
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KK1. Gaji 1-5
KK2. Supervisi

KK3. Penghargaan

KK4. Jenis Pekerjaan

L1. Bersedia di pindah 1-5

tugaskan dimanapun,
L2. Tidak keberatan diberi
tugas berat,

L3. Bersedia bekerja lembur,

L4. = Tetap  bertahan di
organisasi,
L5, Merekomendasikan

pekerjaan ini kepada orang

lain.

3.7 TEKNIS ANALISIS

Teknik analisis yang digunakan yaitu Smart PLS 3 dan 4 dengan tujuan

menguji hubungan antara variabel independen dan dependen serta intervening atau

antara variable X terhadap Y
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3.7.1 Uji Parsial (Uji T)

Uji Parsial atau Uji T dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh sendiri-sendiri atau parsial yang diberikan variabel independen terhadap
variabel dependen. Jika nilai sig < 0.05 atau t hitung > t tabel, maka terdapat
pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial.
Sedangkan jika nilai sig > 0.05 atau t hitung <t tabel, maka tidak terdapat pengaruh

antara variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial. .

3.7.2 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji ini dilakukan untuk mengukur seberapa mampu model menerangkan
variansi variabel bebas terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui koefisien
determinasi dapat dilihat pada tabel R-Square. Jika nilai R2 antara 0 sampai 1 maka
model dapat menerangkan variabel. Semakin tinggi nilai R2, semakin baik model
penelitian yang digunakan artinya variabel independen dapat memberikan

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variansi variabel dependen.

3.8 PARTIAL LEAST SQUARE (PLS)

Menurut Jogiyanto (2007), analisis Partial Least Square (PLS) merupakan
teknik membandingkan variabel terikat dan variabel bebas. PLS ini adalah alat
bantu metode statistic yang diciptakan apabila terjadi masalah pada data dalam
menyelesaikan regresi berganda. Menurut Sani (2018), analisa pada PLS

dilaksanakan dengan tiga tahapan, yaitu
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1. Analisa Outer Model (Model Pengukuran)

2. Analisa Inner Model (Model Struktural)

3. Pengujian Hipotesis

3.8.1 Analisa Outer Model (Model Pengukuran)

Outer Model atau model pengukuran ini dilakukan untuk mengetahui
validitas dan reliabilitas suatu model. Menurut Ghozali dan Latani (2015) Quter
Model merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui bagaimana setiap
indikator atau item saling berhubungan satu sama lain dan digunakan sebagai alat
uji ke-valid-an data. Adapun evaluasi model pengukuran dengan menguji validitas

konvergen dan diskriminan

1. Convergent Validity (Uji Validitas Konvergen)

Validitas konvergen dilakukan untuk mengetahui korelasi antara komponen
penilaian dan nilai konstruk. Melalui outer loading dapat dilihat sejauh mana
korelasi -antar masing-masing indikator dengan konstruk. Validitas sendiri
dilakukan untuk mengetahui apakah pernyataan yang diajukan benar-benar mampu
mengukur apa yang diukur. Dari measurement model, convergent validity dapat
dilihat korelasinya antara skor variabel dan skor indikatornya. Nilai outer loading
dapat dikategorikan tinggi jika menunjukkan nilai > 0.7. Suatu indikator dikatakan
valid apabila mempunyai nilai AVE > 0.5 atau menunjukkan seluruh outer loading
dimensi variabel memiliki nilai > 0.5 maka dapat disimpulakan indikator atau data

memenuhi kriteria validitas konvergen (Chin, 2015).
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2. Discriminant Validity (Uji Validitas Diskriminan)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui dan menilai indikator berdasarkan
cross-loading. Dengan melihat skor AVE, dapat menilai atau mengukur konstruk
dan validitas suatu indikator atau item. Apabila nilai model > 0.5 maka model

tersebut baik.

3. Composite Reliability

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui ketetapan atau konsistensi alat
ukur yang digunakan dalam mengukur konsistensi responden dalam menjawab
pernyataan. Untuk mengetahui reliabilitas konstruk atau indikator dapat dilihat
dengan dua cara yaitu dengan melihat nilai cronbach’s alpha dan nilai composite
reliability. Menurut Ghozali dan Latani (2015) suatu konstruk dikatakan reliabel

jika nilai cronbach’s alpha dan composite reliability-nya lebih dari 0.70.

3.8.2 Analisa Inner Model (Model Struktural)
Analisis inner model atau model structural dilakukan untuk memprediksi
atau mengetahui hubungan antar variabel yang diuji dalam model. Analisis inner

model dapat diketahui dari beberapa indikator diantaranya.

1. Koefisien Determinasi (R2)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui dan memastikan model serta variabel
endogen berperan dalam meramalkan keandalan model structural dengan melihat
nilai R-Square. Perubahan nilai R-Square digunakan untuk mengukur sejauh mana
variabel independent dapat mempengaruhi variabel dependen dengan signifikansi

yang mungkin. Menurut Ghozali dan Latani, (2015), Model dikatakan kuat apabila
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nilai R-Square sebesar 0.75, dianggap memiliki kekuatan sedang atau moderat
apabila nilai R-square-nya 0.5, dan dianggap memiliki kekuatan lemah apabila nilai

R-Square 0,25.

2. Predictive Relevance (Q2)

Melalui evaluasi nilai Q-square predictive relevance, Goodness of fit model
diukur untuk menilai sejauh mana nilai observasi yang dihasilkan oleh model serta
estimasi parameter dari model tersebut. Goodness of fit model dilakukan dengan
memperhatikan nilai predictive relevance (Q2). Menurut Ghozali and Latani,
(2015), hasil observasi memiliki kualitas yang kuat, jika nilai Q-square > 0,

sedangkan hasil observasi dinyatakan tidak memadai, jika nilai Q-square < 0.

3. Uji F-Square

Uji F-Square dilakukan untuk mengevaluasi antar variabel dependen dan
variabel independen, tanpa melihat pengaruh suatu variabel itu rendah, sedang, atau
tinggi. Apabila nilai F-Square > 0.02 namun < 0.15, maka dapat dikategorikan
sebagai small effect atau pengaruh rendah. Jika nilai F-Square > 0.15 namun < 0.35,
dikategorikan sebagai medium effect atau pengaruh sedang. Sedangkan jika nilai F-
Square > 0.35, dikategorikan sebagai large effect atau pengaruh tinggi (Cohen,

2013).

3.8.3 Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui apakah hipotesis yang
diajukan diterima atau tidak. Pengujian ini dilakukan menggunakan moderated

regression analysis (MRA) yang diestimasi dengan SEM PLS (Ghozali dan latani,
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2015). Dan juga Uji ini digunakan untuk menguji apakah variabel intervening
mampu memediasi variabel independent dan variabel dependen. Suatu variabel bisa
dikatakan sebagai variabel mediasi apabila nilai p-values < 0.05 atau dinyatakan
berarti atau signifikan apabila nilai p-value < 0.05. Kriteria yang digunakan sebagai
dasar perbandingan yaitu hipotesis ditolak apabila t-hitung < 1.96 atau nilai sig >

0.05 dan hipotesis diterima apabila t hitung > 1.96 atau nilai sig < 0.05.



34

BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Responden
Penelitian ini dilakukan kepada karyawan Pabrik Tahu Merpati yang
beralamatkan di JI. Snn. Kali Jogo No. 5A, Jati, Kecamatan Mayangan, Kota
Probolinggo, Jawa Timur. Dalam penyebaran kuisioner, peneliti berhasil
mendapatkan 35 responden yang merupakan seluruh populasi dari Pabrik Tahu

Merpati.

Berikut deskripsi karakteristik responden untuk analisis pendahuluan
berdasarkan jawaban yang ddidaptkan dari responden yang menjadi objek
penelitian, berikut ini uraian karakteristik responden berdasarkan lama kerja.

Menengenai pembahasan dari karakteristik akan dibahas berikut

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja
Tabel 4.1 berikut menyajikan gambaran mengenai tingkat lama bekerja

yang ditempuh karyawan.

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Kerja

No. Lama Kerja Frekuensi Presentase
1 1-2 Tahun 1 2.9%
2 2-3 Tahun 2 5.7%
3 Lebih dari 3 Tahun 32 91.4%
Jumlah 35 100%

Sumber: Data yang diolah (2025)
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Tabel 4.1 menyatakan bahwasannya mayoritas karyawan Pabrik Tahu
Merpati telah bekerja lebih dari 3 tahun dan ada yang sudah lebih dari 25 tahun.
Temuan ini mengindikasikan bahwasannya karyawan disana memiliki loyalitas

yang tinggi yang dibuktikan dengan berada di perusahaan dalam waktu yang lama.

4.2 Analisis Data Deskriptif

Analisis data mengenai variabel yang diteliti berdasarkan data yang
diperoleh dari tanggapan 35 responden. Hasil dari data deskriptif dalam penelitian

ini disajikan secara sistematis dan terperinci sebagai berikut

Jumlah item =21

Skor jawaban =1 — 5 (skala likert)

Jumlah kategori = 5 (sangat rendah, rendah, sedang, tinggi, sangat tinggi)
Skor jawaban terendah = 1 x 21 =21

Skor jawaban tertinggi = 5 x 21 = 105

Range =(105-21)/5=16.8 ~ 17

kategori tanggapan dari responden dapat diuraikan sebagai berikut

21 — 37 = Sangat Rendah
38 — 54 = Rendah

55 =71 =Sedang

72 — 88 = Tinggi

89 — 105 = Sangat Tinggi

A e

Kemudian kategori ini bisa dimanfaatkan untuk menentukan jumlah responden

yang termasuk dalam masing-masing kategori.
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4.2.1 Analisis Deskriptif Variabel Motivasi
Ringkasan jawaban responden terkait variabel Motivasi yang diperoleh dari

hasil pernyataan dapat diamati pada tabel.

Tabel 4.2 Statistik Deskriptif Variabel Motivasi

Frekuensi dan Skor Pertanyaan

. Skor Kategori
Indikator Motivasi Motivasi g
1 2 3 4 5
F 0 1 1 10 23 35
Tanggung o
Jawab %(FxS) 0 6 9 114 329 91 angat
Tinggi
Peluang F o 2 3 16 14 35
untuk maju %(FxS) 0 11 26 183 200 84 Tinggi
Pekerjaan E 1 1 6 19 8 35
menantang %(Fx3) 3 6 51 217 114 78 Tinggi
Pengakuan F 1 2 5 15 12 35
atas kerja %(FxS) Ty N, 80 Tinggi
Rata rata indeks Variabel 83 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah, 2025

Berdasarkan hasil uji pada tabel di atas diketahui bahwasannya hasil dari
jawaban mengenai variabel motivasi adalah 83 yang dikategorikan “Tinggi” karena
hasil rata-rata tersebut berada diantara 72 - 88 artinya indikator tanggungjawab,
adanya peluang untuk maju, pekerjaan yang menantang, dan pengakuan atas kinerja
di Pabrik Tahu Merpati memberi dampak yang cukup besar terhadap loyalitas
karyawan. Motivasi sangat penting untuk diberikan terutama motivasi yang bersifat
eksternal yang dapat diberikan oleh perusahaan karena dapat mempengaruhi
kepuasan dan loyalitas karyawan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk

memahami dan memberi motivasi kepada karyawannya.

Meskipun demikian ada beberapa karyawan yang menyatakan kurang

setuju terhadap salah satu indikator yaitu pada indikator pekerjaan yang menantang.
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Kekurangsetujuan tersebut menyatakan bahwasannya indikator tersebut belum

terlalu berpengaruh dan hanya dirasakan oleh karyawan dibagian tertentu saja.

4.2.2 Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja
Ringkasan respon yang terlihat dalam pernyataan para responden terkait

variabel Lingkungan Kerja dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 4.3 Statistik Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja

Frekuensi dan Skor Pertanyaan

. . Skor Kategori
Indikator Lingkungan Kerja Lingkungan Kerja g
1 2 3 4 5
Suasana F 0 3 2 19 11 35
Pekerjaan %(FXS) Dl iU’ ¥ 2 TR 82 Tinggi
Lingkungan F 0 3 3 18 11 35
Fisik %(FxS) OSBRI )6 TG “ P 81 Tinggi
Hubungan F Yy NIy 35
dengan 3 L
ati A %(FxS) 0 6 26 240 143 83 Tinggi
Sarana dan F 0 1 3 17 14 35
prasarana %(FxS) 0 6 26 194 200 85 Tinggi
Rata rata indeks Variabel 83 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Sebagaimana dapat dilihat pada tabel di atas menyatakan bahwasannya
pernyataan Lingkungan Kerja yang didapatkan dari responden bernilai sebesar
yang masuk dalam kategori “Tinggi”. Berarti bahwasannya pegawai secara umum
memiliki persepsi yang positif terhadap lingkungan kerja di dalam konteks yang
diteliti. Nilai rata-rata 83, menunjukkan bahwasannya responden atau karyawan
merasakan lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan kondusif baik dari segi
tempat, suasana, dan sarana prasarana yang memadai serta komunikasi yang baik

dengan atasan yang menyebabkan karyawan betah di perusahaan. Penciptaan
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lingkungan kerja yang nyaman dan aman menciptakan suasana kerja yang efisien

dan kondusif yang akan menciptakan kinerja karyawan yang baik.

Namun masih terdapat beberapa karyawan yang merasa kurang setuju
dengan beberapa indikator yaitu tempat kerja dan sarana serta prasarana yang ada.
Hal tersebut mengindikasikan bahwasannya ada beberapa pegawai yang merasa
tempat kerja kurang aman dan nyaman serta masih ada sejumlah sarana atau
prasarana yang kurang memadai. Perusahaan perlu meningkatkan keamanan dan
kenyamanan tempat kerja serta menambah sarana prasarana yang mendukung

pekerjaan lebih baik lagi

4.2.3 Analisis Deskriptif Variabel Kompensasi
Gambaran respon yang tercermin dalam pernyataan para responden terkait

variabel Kompensasi dapat dilihat pada tabel.

Tabel 4.4 Statistik Deskriptif Variabel Kompensasi

Frekuensi dan Skor

. | Pertanyaan Skor Kategori
Indikator Kompensasi Kompensasi
i | =) 3 4 5
F 0 0 4 18 13 35
Level gaji
&4 %(FxS) 0 0 34 260 186 85 Tinggi
F 1 3 3 14 14 35
Penentuan 16
gaji %(FxS) 31726 ) 200 81 Tinggi
Metode F 0 4 23 8 35
pembayara 26 L
n %(FxS) 0 O 34 3 114 82 Tinggi
Kontrol F 0 1 2 ;g 12 35
gaji %(FxS) 0 6 17 5 17l 85 Tinggi
Rata rata indeks Variabel 83 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah 2025
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Perolehan jawaban dari responden mengenai kompensasi didapat rata-rata
sebesar 83 yang dikategorikan “Tinggi”, mengindikasikan bahwasannya semua
karyawan merasa puas dengan kebijakan kompensasi yang telah ditetapkan dan
diberikan oleh perusahaan. Hal tersebut menunjukkan bahwasannya level gaji,
penentuan gaji, metode pembayaran dan kontrol gaji yang ditetapkan oleh

perusahaan sudah sesuai dengan keinginan dan harapan karyawan.

Meskipun demikian perusahaan harus terus mengevaluasi kebijakan
tersebut untuk mencapai target kategori sangat tinggi yang nantinya akan
meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik karena kompensasi merupakan

satu faktor yang sangat berpengaruh dan sensitif bagi sebagian besar karyawan.

4.2.4 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja
Uraian mengenai respon yang tercermin pada pernyataan para responden

terkait variabel Kepuasan Kerja dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5 Statistik Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Frekuensi dan Skor Pertanyaan

Indikator Kepuasan Kepuasan Kerja Skor Kategori
Kerja — N 5

. F 0 1 4 20 10 35
Gaji .
%(FxS) 0 6 34 229 143 82 Tinggi

. F 1 3 3 22 6 35
Supervisi o
%(FxS) 3 17 26 251 86 77 Tinggi

F 1 2 5 23 4 35
Penghargaan L
%(FxS) 3 11 43 263 57 75 Tinggi

Jenis F 0 1 1 25 8 35
Pekerjaan %FxS) 0 6 9 289 114 83 Tinggi
Rata rata indeks Variabel 79 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah 2025
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Perolehan jawaban dari responden mengenai variabel kepuasan kerja
didapat rata-rata sebesar 79 yang masuk kategori “Tinggi”. Hal tersebut
mengindikasikan bahwasannya sebagian besar karyawan merasa puas dengan
pekerjaan mereka, mulai dari gaji, supervisor, penghargaan dan jenis pekerjaan
yang mereka kerjakan. Ini mencerminkan aspek-aspek dari kepuasan kerja
terpenuhi disini. Gaji yang telah diberikan sesuai dengan kebutuhan dan harapan,
hubungan dan komunikasi dengan atasan yang baik, mendapat penghargaan dan

apresiasi, dan jenis pekerjaan yang sesuai.

Namun, meskipun sudah tinggi dan terpenuhi, perusahaan harus tetap
mampertahankan dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan untuk mencapai
kinerja yang lebih maksimal dengan lebih komunikatif dan selalu memberi
apresiasi setiap pekerjaan karyawan sehingga karyawan merasa dihormati dan

dihargai yang dapat meningkatkan Kinerja mereka.

4.2.5 Analisis Deskriptif Variabel Loyalitas
Uraian mengenai respon yang terlihat dari hasil pernyataan responden

mengenai variabel Loyalitas dapat ditemukan pada tabel.
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Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Variabel Loyalitas

Frekuensi dan Skor Pertanyaan

Indikator Loyalitas Loyalitas Skor Kategori
1 2 3 4 5

Bersedia dipindah F 0 1 3 24 7 35
tugaskan %(FxS) 0 6 26 274 100 81 Tinggi

Tidak keberatan F 0 1 5 21 8 35
diberi tugas yang L
berat %(FxS) 0 6 43 240 114 81 Tinggi

Bersedia bekerja F 1 1 8 17 8 35
melebihi jam . L
kerja %(FxS) 3 6 69 194 114 77 Tinggi

Tetap bertahan di F 0 1 1 23 10 35
organisasi %(FXS) 0 6 9 263 143 84 Tinggi

Merekomendasika F 0 4 17 13 35

n pekerjaan

kepada orang lain %(FxS) 0 6 34194 186 84 Tinggi

Rata rata indeks Variabel 81 Tinggi
Sumber: Data Primer Diolah 2025

Perolehan jawaban dari reponden pada variabel Loyalitas memperoleh
mean 81 yang masuk kriteria "Tinggi". Kondisi tersebut mengindikasikan
bahwasannya para pegawai di Pabrik Tahu Merpati cenderung memiliki loyalitas
yang tinggi terhadap perusahaan. Hal tersebut bisa dilihat dari lama kerja mereka
yang sudah bertahun-tahun bahkan ada yang sudah lebih dari 25 tahun bekerja.
Pernyataan yang diberikan seperti kesediaan pindah tugas dibagian manapun,
bersedia bekerja dengan tugas yang berat dan lembur, tetap bertahan di perusahaan,
dan merekomendasikan pekerjaan ke orang lain mendapat respon yang positif dari

sebagian karyawan

Meskipun demikian ada beberapa karyawan yang kurang setuju dengan
pernyataan tersebut seperti keberatan diberi tugas yang berat dan bersedia kerja
lembur. Mungkin indikator tersebut terlalu memberatkan bagi sebagian karyawan

oleh karena itu perusahaan perlu hati-hati dalam memberikan beban kerja kepada
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karyawan dan sebaiknya ditanyakan terlebih dahulu mengenai kesiapan atau
kerelaan karyawan untuk melakukan pekerjaan tersebut karena tidak semua

karyawan bisa kerja berat dan lembur terutama untuk perempuan dan bagian

tertentu.

4.3 Analisis Outer Model
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Gambar 4.1 Outer Model PLS Algorithm

4.3.1 Convergent Validity

Pengujian ini dilaksanakan untuk mengetahui keabsahan dan ke-valid-an
suatu item yang dinyatakan dalam kuisioner. Sebuah item dalam kuesioner
dianggap valid untuk validitas convergent apabila Loading Factor-nya > 0.70 dan
nilai AVE > 0.50 (Chin & Dibbern, 2010). Rincian perolehan pengujian validitas

dapat diamati sebagai berikut.
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Tabel 4.7Uji Convergent Validity

Indikator OuFer Kriteria Kesimpulan
loadings

MTI1 0.855 >0.70 Valid
MT2 0.719 >0.70 Valid
MT3 0.751 >0.70 Valid
MT4 0.733 >0.70 Valid
LK1 0.723 >0.70 Valid
LK2 0.762 >0.70 Valid
LK3 0.806 >0.70 Valid
LK4 0.845 >0.70 Valid
KP1 0.756 >0.70 Valid
KP2 0.743 >0.70 Valid
KP3 0.724 >0.70 Valid
KP4 0.739 >0.70 Valid
KK1 0.723 >0.70 Valid
KK2 0.773 >0.70 Valid
KK3 0.749 >0.70 Valid
KK4 0.712 >0.70 Valid

L1 0.748 >0.70 Valid

L2 0.742 >0.70 Valid

L3 0.703 >0.70 Valid

L4 0.718 >0.70 Valid

L5 0.788 > (.70 Valid

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Dari tabel dapat disimpulkan bahwasannya outer loading atau loading
factor dari indikator mempunyai nilai sebesar > (.70 dapat dikatakan bahwasannya

item-item yang digunakan valid.

4.3.2 Discriminant Validity
Discriminant validity dapat diukur dengan perbandingan nilai akar rata-rata

variance extract untuk setiap indikator dengan hubungan antara variabel dengan
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variabel lainnya di dalam model. Menurut Ghozali and Latani, (2015), suatu model

memiliki skor validitas diskriminan jika skor AVE lebih besar dari 0,50.

Tabel 4.8Uji Discriminant Validity

Variabel Average variance Kriteria Kesimpulan
extracted (AVE)
Kepuasan Kerja 0.547 >0.5 Valid
Kompensasi 0.549 >0.5 Valid
Lingkungan Kerja 0.616 >0.5 Valid
Loyalitas 0.548 >0.5 Valid
Motivasi 0.588 >0.5 Valid

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Nilai Avarage Variance Extracted (AVE) dari variabel menunjukkan nilai
> 0.50. Oleh sebab itu, bisa menyimpulkan bahwasanya setiap item pernyataan
yang dipakai pada pengukuran variabel Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompensasi,
Kepuasan Kerja dan Loyalitas terbukti valid. Dengan kata lain, indikator yang

digunakan mampu merepresentasikan variabel yang diukur secara akurat

4.3.3 Composite Reliability

Cronbach Alpha dan Composite reliability berfungsi untuk mengetahui
nilai reliabilitas dari suatu variabel. Data yang memiliki composite reliability > 0,7
berarti mempunyai reliabilitas yang baik. Berikut tabel yang menunjukkan hasil uji

reliabilitas pada setiap variabel.
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Tabel 4.9 Uji Composite Reliability

Variabel Cronbach’s ~ Composite  Kriteria Kesimpulan
Alpha Reliability
Motivasi 0.763 0.850 >0.7 Reliabel
Lingkungan Kerja 0.794 0.865 >0.7 Reliabel
Kompensasi 0.727 0.829 >0.7 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.724 0.828 >0.7 Reliabel
Loyalitas 0.795 0.858 >0.7 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Berdasarkan hasil uji di atas, didapatkan bahwasannya nilai dari
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability sebesar > (.7, artinya bahwasannya
metode atau instrument yang digunakan untuk pengumpulan data menghasilkan
hasil yang stabil dan tidak banyak mengalami perubahan meskipun digunakan di

waktu dan orang yang berbeda.

4.4 Analisis Inner Model

Estimasi /nner Model yaitu pengujian model struktural yang terdiri dari
direct effects dan indirect effects. Estimasi inner model dengan PLS-SEM diawali

dengan melihat hasil nilai R-squared, Q-squared, dan F-squared.
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Gambar 4.2 Inner Model Bootstrapping
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4.4.1 Uji R-Square
Nilai R-square digunakan untuk mengukur seberapa baik model yang
digunakan. Model dikatakan baik dan sehat jika nilai R-square-nya antara 0 sampai
1. Menurut Ghozali and Latani (2015), nilai R-Square lebih dari 0,75 menunjukkan
model yang kuat, lebih dari 0,5 menunjukkan model sedang/moderat, dan lebih dari
0,25 menunjukkan model yang lemah. Berikut nilai R-Square yang diperoleh dari

hasil uji data sebagai berikut:

Tabel 4.10 Uji R-Square

Variabel R Square Kriteria Kesimpulan
Kepuasan Kerja ~ 0.672 >0.5 Sedang/Moderat
Loyalitas 0.703 >0.5 Sedang/Moderat

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Hasil Uji R-Square seperti yang disajikan pada tabel 4.10 guna untuk
mengetahui ukuran efektivitas model dalam menjelaskan variabel-variabel yang
diteliti menyatakan bahwasannya R-square variabel kepuasan kerja sebesar 0.672
yang menunjukkan model mempunyai kekuatan sedang/moderat artinya variabel
motivasi, lingkungan kerja dan kompensasi mampu menjelaskan sekitar 67,2%
variasi dalam kepuasan kerja, sementara sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak tercakup di dalam model. Sedangkan untuk variabel loyalitas menunjukkan
nilai R-Square sebesar 0.703, menunjukkan model mempunyai kekuatan
sedang/moderat. Artinya variabel motivasi, lingkungan kerja, kompensasi, dan
kepuasan kerja mampu menjelaskan sekitar 70,3% variasi dalam loyalitas. Secara

keseluruhan, berdasarkan nilai R-Square dapat disimpulkan bahwasannya model
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yang digunakan dalam penelitian, mempunyai kekuatan sedang/moderat dalam

menjelaskan variasi dari variabel-variabel yang telah diteliti.

4.4.2 Uji Q-Square

Uji ini dilakukan untuk mengetahui seberapa baik nilai observasi melalui
predictive relevance dengan melihat nilai Q-square. Jika nilai Q-square > 0. Maka
dapat dikatakan bahwasannya hasil observasi memiliki kualitas yang kuat,
sedangkan jika nilai Q-square < 0, maka dapat disimpulkan bahwasannya hasil
observasi yang telah dilakukan tidak memadai. Q-square > 0 mencerminkan

bahwasannya model yang digunakan baik dan memliki predictive.

Tabel 4.11 Uji Q-Square

Variabel Q-Square Kriteria Kesimpulan
Kepuasan Kerja 0.329 >0 Terpenuhi
Loyalitas 0.378 >0 Terpenuhi

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Berdasarkan tabel 4.11 diketahui bahwasannya nilai dari Q-Square variabel
kepuasan kerja sebesar 0.902 yang mengindikasikan bahwasannya hasil observasi
variabel kepuasan kerja dan loyalitas memiliki kualitas yang kuat atau mempunyai

predictive.

4.4.3. Uji F-Square
Uji ini dilakukan untuk mengetahui dampak dari variabel dependen dengan
variabel independent, tanpa tanpa melihat sejauh mana pengaruh variabel dianggap
rendah, sedang, atau tinggi. Menurut Cohen, (2013), apabila nilai F-Square > 0,02

namun < 0,15, maka dapat dikategorikan sebagai small effect atau pengaruh rendah.
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Jika nilai F-Square > 0,15 tetapi < 0,35, maka dapat dikatakan memiliki medium
effect atau pengaruh sedang. Sedangkan jika nilai F-Square > 0,35, maka termasuk

dalam large effect atau pengaruh tinggi

Tabel 4.12 Uji F-Square

Variabel Variabel F-Square Kesimpulan
Independen Dependen

Motivasi Kepuasan Kerja 0.176 Pengaruh Sedang
Motivasi Loyalitas 0.138 Pengaruh Rendah
Lingkungan Kerja  Kepuasan Kerja 0.013 Pengaruh Rendah
Lingkungan Kerja Loyalitas 0.135 Pengaruh Rendah
Kompensasi Kepuasan Kerja 0.543 Pengaruh Tinggi
Kompensasi Loyalitas 0.021 Pengaruh Rendah
Kepuasan Kerja Loyalitas 0.023 Pengaruh Rendah

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Hasil uji F-Square, yang ditunjukkan dalam Tabel 4.12, digunakan untuk
mengevaluasi dampak dari masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen, mengukur seberapa besar pengaruhnya. Nilai F-Square menyatakkan
besarnya efek dari variabel independen dan variabel dependen, dengan kategori

pengaruh diklasifikasikan sebagai rendah, sedang, atau tinggi.

Untuk variabel motivasi terhadap kepuasan kerja nilai f-square-nya adalah
0.176 yang menunjukkan bahwasannya pengaruhnya sedang artinya motivasi
memiliki dampak yang signifikan dan positif terhadap kepuasan kerja dan

mempunyai kontribusi cukup besar dalam mempengaruhi kepuasan mereka.

Untuk variabel motivasi terhadap loyalitas mempunyai nilai 0.138 pada F-

Square, hal ini menunjukkan bahwasannya pengaruhnya rendah, artinya meskipun
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ada pengaruh tetapi dampaknya kecil dengan kata lain, motivasi hanya sedikit

mempengaruhi loyalitas karyawan.

Untuk variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja memiliki nilai
0.013 pada F-Square, artinya masuk dalam kategori pengaruh rendah. Dapat
diperoleh kesimpulan bahwasannya lingkungan kerja hanya mempunyai dampak

relatif kecil terhadap kepuasan kerja karyawan.

Untuk variabel lingkungan kerja terhadap loyalitas menunjukkan nilai
0.135 pada F-Square yang mengindikasikan mempunyai pengaruh rendah. Artinya
lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas tetapi pengaruhnya relatif kecil

dan kontribusinya cukup rendah dalam mempengaruhi loyalitas

Untuk variabel kompensasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai F-
Square 0.543 yang dapat disimpulkan bahwasannya kompensasi mempunyai
pengaruh tinggi dalam mempengaruhi kepuasan kerja. Kompensasi mempunyai

kontribusi besar dalam menciptakan kepuasan kerja dalam perusahaan.

Untuk variabel kompensasi terhadap loyalitas mempunyai nilai F-Square
sebesar 0.021 yang mengindikasikan pengaruh rendah. Artinya kompensasi hanya
mempunyai pengaruh yang kecil atau rendah dan kontribusinya terhadap loyalitas

karyawan cukup signifikan.

Untuk variabel kepuasan kerja terhadap variabel loyalitas mempunyai nilai
F-Square sebesar 0.023 menunjukkan pengaruh rendah. Artinya kepuasan kerja
mempunyai pengaruh yang cukup signifikan dan positif terhadap seberapa loyalitas

karyawan.



50

4.5 Uji Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah hipotesis diterima atau
ditolak dan untuk mengetahui apakan variabel intervening dapat memediasi
variabel dependen dan independent. Pengujian hipotesis penelitian dilakukan
dengan uji t-test. Menurut Ghozali (2012), uji statistik adalah uji yang menunjukkan
seberapa besar pengaruh yang dihasilkan dari satu variabel independent dalam
menjelaskan variabel dependent. Uji-t statistik atau uji-t dilakukan dengan
menggunakan tingkat signifikansi 0,05 (a = 5%). Kriteria yang digunakan sebagai
dasar untuk perbandingan yaitu hipotesis akan ditolak jika t-hitung < 1,96 atau nilai
sig > 0,05, sedangkan hipotesis akan diterima jika t-hitung > 1,96 atau nilai sig <

0,05.

Tabel 4.13 Uji Hipotesis

Hubungan Original  Standard T Statistics P Value Ket.
Antar Variabel  Sample  Deviation  (JO/STDEV])

(STDEV)
Motivasi >  0.416 0.202 2.061 0.039 H;
Kepuasan Diterima
Kerja
Lingkungan -0.102 0.172 0.594 0.553 H>
Kerja > Ditolak
Kepuasan
Kerja
Kompensasi ->  0.570 0.145 3.944 0.000 Hs
Kepuasan Diterima
Kerja
Motivasi > 0.375 0.230 1.631 0.103 Ha
Loyalitas Ditolak
Lingkungan 0.313 0.214 1.466 0.143 Hs
Kerja -> Ditolak
Loyalitas
Komepnsasi ->  0.129 0.182 0.710 0.478 Hs

Loyalitas Ditolak
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Kepuasan 0.142 0.185 0.765 0.444 Hy
Kerja -> Ditolak
Loyalitas

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Tabel di atas menyajikan hasil analisis dari koefisien jalur (Path
Coefficients) untuk mengukur kekuatan hubungan antara variabel independen dan
variabel dependen dalam model penelitian. Tabel ini memaparkan nilai T-Statistics,

P-Value, serta hasil pengujian hipotesis sebagai berikut:

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwasannya T statistik sebesar 2.061 >
1.96 dan P Value-nya sebesar 0.039 < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwasannya
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan
demikian, hipotesis 1 yang menyatakan motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja diterima

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Diketahui nilai T statistiknya sebesar 0.594 <1.96 dan nilai P Value-nya sebesar
0.553 > 0.05 maka dapat disimpulkan bahwasannya lingkungan kerja tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian
hipotesis 2 yang mengatakan lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan ditolak

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Nilai t-statistik diperoleh sebesar 3.944 > 1.96 dengan nilai p value-nya adalah
0.000 < 0.05 artinya kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Maka hipotesis 3 yang menyatakan bahwasannya kompensasi

berpengaruh positif dan signifikan diterima
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4. Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas
Berdasarkan tabel, nilai T statistik sebesar 1.631 < 1.96 dan nilai P Value
sebesar 0.103 > 0.05 maka motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas. Dengan demikian, hipotesis 4 yang mengatakan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas ditolak

5. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas
Nilai T statistik adalah 1.466 < 1.96 dan nilai P Value adalah 0.143 > 0.05
artinya lingkungan kerja dan loyalitas tidak berpengaruh positif dan signifikan.
Oleh karena itu, hipotesis 5 yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas ditolak

6. Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas
Berdasarkan hasil T statistic yaitu 0.710 < 1.96 dan nilai P Value adalah 0.478
> 0.05 artinya kompensasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas. Dengan demikian hipotesis 6 yang menyatakan bahwasannya
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas ditolak

7. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas
Nilai T statistik adalah 0.765 < 1.96 dan nilai P Value adalah 0.444 > 0.05 maka
kepuasan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas.
Artinya hipotesis 7 yang mengatakan bahwasannya kepuasan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap loyalitas ditolak



Tabel 4.14 Uji Mediating

Hubungan Original ~ Standard T Statistics P Value Ket.

Antar Variabel Sample Deviation (JO/STDEV])
(STDEV)

Motivasi  ->  0.415 0.096 4.334 0.000  Dapat
Kepuasan Menjadi
Kerja -> Mediasi
Loyalitas
Lingkungan -0.066 0.117 0.563 0.574 Tidak
Kerja -> Dapat
Kepuasan Menjadi
Kerja -> Mediasi
Loyalitas
Kompensasi -=>  0.289 0.150 1.926 0.054 Tidak
Kepuasan Dapat
Kerja -> Menjadi
Loyalitas Mediasi

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Tabel di atas menyajikan hasil uji mediasi atau mediating yang dilakukan
untuk mengetahui peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara motivasi

dengan loyalitas, lingkungan kerja dengan loyalitas, dan kompensasi dengan

loyalitas. Berikut ini penjabarannya

1. Motivasi -> Kepuasan Kerja -> Loyalitas

Diketahui nilai Original Sample sebesar 0.415. Nilai T Statistik sebesar 4.334

>1.96 dan P Value sebesar 0.000 < 0.05, artinya variabel kepuasan kerja dapat
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memediasi hubungan antara motivasi dan loyalitas. Dengan kata lain motivasi

dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang pada gilirannya
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Dapat juga

dikatakan bahwasannya motivasi dapat secara tidak langsung mempengaruhi

loyalitas melalui kepuasan kerja.
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2. Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -> Loyalitas
Diperoleh nilai t-statistik sebesar 0.563 < 1.96, dan nilai p value-nya sebesar
0.574 > 0.05, maka variabel kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan
antara lingkungan kerja dan loyalitas. Dengan kata lain, lingkungan kerja tidak
dapat mempengaruhi variabel loyalitas melalui kepuasan kerja.

3. Kompensasi -> Kepuasan Kerja -> Loyalitas
Didapatkan nilai Original Sample sebesar 0.289, nilai t-statistik sebesar 1.926
<1.96, dan nilai p value-nya sebesar 0.054 > 0.05, artinya variabel kompensasi
tidak dapat memediasi hubungan antara kompensasi dan loyalitas. Dengan kata
lain, kompensasi tidak dapat mempengaruhi variabel loyalitas melalui kepuasan

kerja.

4.6 Pembahasan Hasil Penelitian

4.6.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain, semakin tinggi
motivasi yang diberikan atau didapatkan secara signifikan akan mempengaruhi

tingkat kepuasan kerja karyawan.

Tanggung jawab terhadap pekerjaan yang mempunyai nilai tertinggi yaitu
91 menunjukkan bahwasannya setiap karyawan merasa memiliki rasa
tanggungjawab yang tinggi terhadap pekerjaan yang diberikan kepadanya. Dengan
rasa tanggung jawab tersebut yang memicu motivasi dari dalam karyawan yang

berdampak kepada kepuasan kerja.



55

Peluang untuk maju juga sangat penting, berada di posisi kedua tertinggi
dengan nilai 84 menunjukkan bahwasannya karyawan merasa ada peluang atau
dorongan untuk maju ketika bekerja disini. Menurut salah satu pekerja mereka
diberi kebebasan untuk membuka usaha yang sama jika mereka menginginkan. Hal
tersebut menjadi salah satu faktor nilai peluang untuk maju tinggi karena karyawan
tidak merasa ditahan dan bahkan mereka bisa memanfaatkan ilmu yang sudah di

dapat untuk membuka lapangan kerja baru.

Hasil ini selinier dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Rivaldo dan
Ratnasari, (2020) tentang pengaruh variabel motivasi terhadap kepuasan kerja yang
mengatakan bahwasannya variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja.

4.6.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Temuan penelitian ini mengindikasikan tidak adanya pengaruh antara
lingkungan kerja dengan kepuasan kerja. Hasil tersebut bertentangan dengan
hipotesis yang diberikan yaitu “Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja”. Yang bisa diasumsikan bahwasannya semakin
nyaman, aman, dan kondusif lingkungan kerja semakin tinggi kepuasan kerja
karyawan. Namun berdasarkan hasil penelitian dan analisis, tidak ditemukan bukti
adanya pengaruh antara variabel ini, sehingga hipotesis tersebut ditolak. Faktor-
faktor seperti suasana kerja, hubungan dengan atasan, tempat kerja, dan sarana yang
diberikan tidak memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian
penelitian ini mengindikasikan bahwasannya lingkungan kerja tidak berpengaru

terhadap kepuasan kerja.
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Meskipun hipotesis dalam penelitian ini ditolak, tetapi hasil dari penelitian
selaras dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh (Prasetyo & Kamela, 2023),
yang menyatakan bahwasannya lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Selain itu (Marta & Budi, 2019) juga mengatakan bahwasannya
lingkungan fisik tidak berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja artinya
lingkungan fisik seperti bangunan, dan sarana, serta prasarana yang ada tidak

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

4.6.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil penelitian yang ada, manunjukkan bahwasannya variabel
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Temuan
ini selaras dengan hipotesis yang diberikan yaitu “Kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja”. Oleh karena itu, hipotesis tersebut
diterima. Semakin adil level gaji yang diberikan, semakin jelas penentuan gaji yang
ditetapkan, semakin transparan control gaji yang dilakukan, dan semakin sesuai

metode pembayaran yang diberikan akan meningkatkan kepuasan karyawan.

Level gaji yang mendapat nilai tertinggi sebesar 85 menunjukkan
bahwasannya sistem penentuan besaran atau tingkatan gaji yang diberikan kepada
setiap karyawan di Pabrik Tahu Merpati sudah sangat baik, setiap karyawan merasa

level yang ditentukan sudah adil sehingga mendapat nilai tertinggi.

Hasil dari penelitian, selaras dengan penelitian terdahulu yang pernah
dilakukan oleh (Riyanti et al.,, 2023), dimana menyatakan bahwasannya
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Semakin

adil kompensasi yang diberikan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan.
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4.6.4 Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas

Hasil penelitian yang telah dilakukan menyatakan bahwasannya motivasi
tidak berpengaruh terhadap loyalitas. Hal ini berbanding terbaik dengan hipotesis
yang diberikan yaitu “Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas”, oleh karena itu, hipotesis ditolak. Tingginya motivasi yang ada atau yang
diberikan masih belum dapat mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan.
tanggungjawab, peluang untuk maju, pekerjaan yang menantang, dan apresiasi dari
kinerja masih belum dapat meningkatkan kerelaan karyawan untuk

dipindahtugaskan, lembur, dan merekomendasikan pekerjaan ini kepada orang lain.

Temuan penelitian selaras dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Azizah, 2024 yang mengatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh positif dan

signifikan terhadap loyalitas.

4.6.5 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas

Temuan penelitian adalah variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas. Hal tersebut tidak linear dengan hipotesis
yang diajukan yaitu “Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas”. Artinya semakin nyaman lingkungan kerja masih belum cukup
mempengaruhi Tingkat loyalitas karyawan di Pabrik Tahu Merpati. Suasana dan
sarana serta prasarana yang ada tidak mempengaruhi tingkat kerelaan karyawan

untuk kerja lembur dan merekomendasikan pekerjaan ini kepada orang lain.

Hasil dari penelitian ini sama dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh
Safrida et al., 2023 yang menyatakan bahwasannya lingkungan kerja tidaak

berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
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4.6.6 Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas

Berdasarkan hasil analisis dari penelitian yang dilakukan, ditemukan
bahwasannya variabel kompensasi tidak berpengaruh positif terhadap loyalitas. Hal
ini bertolak belakang dengan hipotesis yang diajukan yaitu “ Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas”, tetapi pada kenyataannya
hal tersebut tidak terbukti di Pabrik Tahu Merpati. Meskipun kompensasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja tetapi masih belum berpengaruh dalam
menciptakan loyalitas karyawan. Semakin adil kompensasi yang diberikan tidak

dapat mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan di Pabrik Tahu Merpati.

Temuan dari penelitian ini selaras dengan hasil penelitian oleh Riyanti et
al., 2023 yang mengatakan bahwasannya kompensasi berpengaruh negative
terhadap loyalitas. Penelitian yang pernah dilakukan oleh Nur Alam et al., 2020

juga menyatakan hal yang sama

4.6.7 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas
Hasil penelitian, ditemukan bahwasannya kepuasan kerja tidak berpengaruh
positif terhadap loyalitas. Ini bertolak belakang dengan hipotesis yang diberikan
yakni “Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas”, yang
berarti semakin tinggi kepuasan kerja tidak mempengaruhi Tingkat loyalitas
karyawan di Pabrik Tahu Merpati. Kepuasan kerja secara keseluruhan termasuk
gaji, supervise, penghargaan dan pekerjaan itu sendiri masih belum mepengaruhi

keloyalitasan karyawan pabrik.

Hasil penelitian, selaras dengan penelitian yang telah dilakukan oleh

(Nahdiah et al., 2024) yang mengatakan bahwasannya kepuasan kerja tidak positif
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berpengaruh terhadap loyalitas dan (Hidayat, 2019) juga menyatakan hal yang

sama.
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BAB YV
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh

motivasi, lingkungan kerja, kompensasi, dan kepuasan kerja terhadap loyalitas

dapat disimpulkan sebagai berikut:

1.

Penelitian ini menyimpulkan bahwasanya motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di Pabrik Tahu Merpati.
Hipotesis yang diajukan diterima. Faktor-faktor seperti tanggung jawab,
peluang untuk maju, tantangan, dan apresiasi kerja terbukti mempengaruhi
kepuasan kerja secara signifikan.

Penelitian ini  menyimpulkan bahwasannya lingkungan kerja tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di Pabrik Tahu
Merpati. Hasil penelitian ini, mengindikasikan bahwasannya lingkungan
kerja tidak memiliki dampak secara langsung terhadap kepuasan kerja.
Faktor suasana, tempat kerja, hubungan dengan atasan, dan sarana
prasarana tidak terbukti mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Pabrik
Tahu Merpati.

Penelitian ini dapat disimpulkan bahwasannya kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di Pabrik Tahu
Merpati. Pemberian level gaji yang adil, penentuan gaji yang jelas, metode
pembayaran yang tepat, dan kontrol gaji yang sesuai dapat meningkatkan

kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini mengindikasikan
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bahwasannya kompensasi turut memainkan peran yang penting didalam
meningkatkan kepuasan kerja

. Penelitian ini menyimpulkan bahwasannya motivasi tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas. Berbanding terbalik dengan
hipotesis yang diberikan, hasil analisis menyatakan tidak adanya pengaruh
positif dan signifikan diantara motivasi dan loyalitas karyawan di Pabrik
Tahu Merpati.

. Penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwasannya lingkungan kerja tidak
berpengaruh positif terhadap loyalitas. Hasil ini berarti semakin nyaman
lingkungan kerja tidak mempengaruhi secara signifikan loyalitas karyawan.
Faktor suasana kerja dan sarana prasaran tidak terbukti mempengaruhi
tingkat loyalitas karyawan di Pabrik Tahu Merpati.

. Penelitian ini -diperoleh kesimpulan bahwasannya Kompensasi tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas. Hasil penelitian
menunjukkan hipotesis ditolak karena tidak membuktikan adanya pengaruh
antara kedua variabel tersebut

. Penelitian ini menyimpulkan bahwasannya Kepuasan Kerja tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas. Hasil ini
menunjukkan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan, tidak berpengaruh
terhadap loyalitas karyawan di Pabrik Tahu Merpati. Dengan kata lain,
kepuasan kerja tidak dapat meningkatkan loyalitas karyawan Pabrik Tahu

Merpati.

5.2 Saran
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Adapun saran peneliti berdasarkan hasil penelitian, sebagai berikut:

1.

Berhubungan dengan variabel Motivasi dengan nilai indikator terendah
yaitu Pekerjaan yang menantang, memiliki nilai terendah diantara indikator
yang lain di variabel motivasi, disarankan kepada Pabrik Tahu Merpati
untuk lebih memberi tantangan kepada karyawannya, meskipun beberapa
pekerjaan menantang tetapi perusahaan perlu menambah pekerjaan lain
yang lebih menantang untuk memberi motivasi kepada karyawannya.
Berkaitan dengan variabel Lingkungan Kerja dengan nilai indikator
terendah yaitu suasana kerja yang mempunyai nilai terendah dibandingkan
indikator lain dalam variabel lingkungan kerja. Disarankan kepada Pabrik
Tahu Merpati untuk lebih memperhatikan suasana kerja di dalam pabrik
seperti kenyamanan, kebisingan, tata letak, kebersihan, dan lain-lain.
Berkaitan dengan variabel Kompensasi dengan nilai indikator terendah
yaitu Penentuan gaji. Disarankan kepada Pabrik Tahu Merpati lebih
memperhatikan lagi tentang penentuan gaji yang ditetapkan misalnya
berdasarkan jenis atau bidang kerjanya atau berdasarkan lama kerja.
Berkaitan dengan variabel Kepuasan Kerja, indikator yang mempunyai nilai
terendah adalah Penghargaan. Disarankan kepada Pabrik Tahu Merpati
untuk lebih memperhatikan karyawan dengan memberi penghargaan.
Penghargaan tidak selalu berkaitan dengan materi tetapi bisa juga dengan
non materi seperti pujian atau apresiasi terhadap karyawan yang kinerjanya

baik
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5. Berkaitan dengan variabel Loyalitas, indikator yang mempunyai nilai
terendah adalah Bersedia bekerja melebihi jam kerja. Disarankan kepada
perusahaan untuk lebih memperhatikan sistem lembur yang telah

ditetapkan.

5.3 Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang

1. Hasil uji R Square yang telah dilakukan dalam penelitian ini menunjukkan
bahwasannya model penelitian yang digunakan memiliki kekuatan
sedang/moderat dalam menjelaskan variasi variabel-variabel yang diteliti.
Nilai R-Square dari variabel Kepuasan Kerja 0.672 yang berarti sekitar
67.2% model dapat menjelaskan variasi artinya masih ada sekitar 32.8%
variasi tidak dijelaskan dalam model. Selain itu, nilai R-Square variabel
Loyalitas ada sekitar 29.7% variasi yang tidak dijelaskan dalam model. Ini
menunjukkan adanya elemen lain yang mungkin berperan dalam
mempengaruhi loyalitas

2. Untuk penelitian mendatang, diharapkan dapat mengembangkan penelitian
ini dengan menggunakan metode, tempat, dan model yang berbeda lagi
sehingga dapat memperluas cakupan penelitian dan menghasilkan
penelitian yang lebih komprehensif. Misalnya dengan memperluas
jangkauan variabel dan menambah variabel lain yang mungkin
mempengaruhi variabel utama.

3. Peneliti selanjutnya dapat melibatkan lebih banyak responden, perusahaan

atau industri yang berbeda, sehingga hasil penelitian dapat
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digeneralisasikan lebih luas dan memberikan wawasan yang lebih

mendalam tentang permasalahan yang terjadi dalam konteks yang berbeda.
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LAMPIRAN

Pernyataan Kuisioner

1. Motivasi

No Pernyataan Jawaban

STS TS KS S SS

1 Kami selalu bertanggung
jawab atas pekerjaan yang
diberikan

2 Ada dorongan atas peluang
untuk maju

3 Pekerjaan yang dilakukan
menantang

4  Merasa senang jika

pekerjaan diapresiasi

2. Lingkungan Kerja



