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ABSTRACT

The purpose of this research is to describe and analyze the model of improving human resource
performance through compensation, training, and loyalty. This study applies the Structural
Equation Modeling (SEM) approach using the soft approach of Smart PLS4. The population
consists of permanent employees of Triton Adventure Store, a retail store in Kaimana Regency,
West Papua Province. The sampling method used is saturated sampling with the entire
population serving as a sample of 100 people. The research instrument in the form of a
questionnaire was distributed via Google Forms. Data analysis used Partial Least Square (PLS)
with the aid of Smart PLS4 software. Hypothesis testing was conducted to examine the effects
between variables with the following details: 1) If human resource loyalty increases, then
human resource performance improves, 2) If compensation improves, then human resource
performance improves, 3) If compensation improves, then loyalty.

Referring to the results of this hypothesis test, it can be concluded that increasing human
resource loyalty enhances human resources, and improving compensation can enhance human
resource performance. Likewise, better compensation can increase human resource loyalty, and
better employee training can further increase human resource loyalty. Additionally, improving
employee training can lead to increased employee performance. The findings of this study
indicate that to improve human resource performance, it can be achieved by enhancing
compensation, providing good training, and fostering human resource loyalty.

Keywords: Structural Equation Model (SEM), Partial Least Square (PLS), compensation,
employee training, human resource loyalty.



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis model peningkatan kinerja
sumber daya manusia melalui kompensasi, pelatthan dan loyalitas. Penelitian ini
mengaplikasikan pendekatan Model Persamaan Struktur (SEM) dengan menggunakan
pendekatan lunak smart PLS4. Populasi adalah karyawan tetap Toko Triton Adventure, sebuah
toko retail di Kabupaten Kaimana Provinsi Papua Barat. Metode sampling yang digunakan
adalah sampling jenuh dengan menggunakan populasi sebagai sampel sebanyak 100 orang.
Instrumen penelitian berupa kuesioner didistribusikan dengan google form. Analisis data
menggunakan Partial Least Square (PLS) dengan bantuan software Smart PLS4. Pengujian
hipotesis dilakukan untuk menguji pengaruh antar variabel dengan rincian sebagai berikut : 1)
Bila loyalitas sumber daya manusia semakin tinggi, maka kinerja sumber daya manusia
semakin baik, 2) Bila kompensasi semakin baik, maka kinerja sumber daya manusia semakin
baik, 3) Bila kompensasi semakin baik, maka loyalitas sumber daya manusia semakin
meningkat, 4) Bila pelatihan karyawan semakin baik, maka loyalitas sumber daya manusia
semakin meningkat, 4) Bila pelatihan karyawan semakin baik, maka pelatihan karyawan
semakin meningkat.

Mengacu pada hasil uji hipotesis ini maka diperoleh simpulan bahwa loyalitas sumber daya
manusia yang semakin tinggi meningkatkan sumber daya manusia, serta kompensasi yang
semakin baik dapat meningkatkan kinerja sumber daya manusia, demikian juga kompensasi
yang semakin baik dapat meningkatkan loyalitas sumber daya manusia, juga pelatihan
karyawan yang semakin baik maka loyalitas sumber daya manusia semakin meningkat dan
pelatihan karyawan semakin baik maka kinerja karyawan semakin meningkat.

Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja sumber daya
manusia dapat dilakukan dengan meningkatkan kompensasi, pelatihan yang baik dan loyalitas
sumber daya manusia

Kata kunci : Model Persamaan Struktur (SEM), Partial Least Square (PLS), kompensasi,
pelatihan karyawan, loyalitas sumber daya manusia.
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BAB1I

PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia sangat penting untuk kesuksesan sebuah organisasi,
baik itu besar maupun kecil. Dalam industri ritel, kinerja bisnis sangat ditentukan oleh
kemampuan perusahaan dalam memotivasi dan mengelola karyawan yang memiliki peran
penting dalam menciptakan pengalaman pelanggan. Salah satu cara untuk mencapai hal ini
adalah dengan memberikan insentif yang sesuai dan menciptakan kesejahteraan karyawan yang
optimal. Insentif adalah hadiah untuk karyawan yang telah memberikan sumbangan kerja
mereka. Sementara itu, kesejahteraan mencakup dukungan untuk kebutuhan fisik, mental, dan

sosial karyawan.

Dalam era globalisasi- dan persaingan bisnis yang semakin ketat, industri ritel
mengalami perubahan signifikan dalam pola konsumsi dan ekspektasi pelanggan. Perusahaan
tidak hanya dituntut untuk menawarkan produk berkualitas tetapi juga memastikan bahwa
sumber daya manusia mercka tetap termotivasi dan produktif. Penelitian sebelumnya
menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan dan sistem insentif memiliki peran penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan dan daya saing perusahaan (Krekel, Ward, & Neve, 2019).
Namun, implementasi strategi ini di usaha ritel berskala kecil masih menghadapi banyak
tantangan, terutama terkait keterbatasan sumber daya dan keberlanjutan program insentif. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi model insentif dan kesejahteraan

yang efektif untuk meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan dalam bisnis ritel kecil.

Pemberian kompensasi telah terbukti berguna dalam mendorong karyawan mencapai
target kerja tertentu. Menurut penelitian Krekel, Ward, dan Neve (2019), insentif yang
dirancang dengan baik dapat meningkatkan motivasi, produktivitas, dan loyalitas karyawan

terhadap perusahaan. Insentif yang diberikan bisa berupa uang (bonus dan komisi) atau hal lain
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selain uang (penghargaan, pelatihan, atau pengakuan dari manajemen). Penelitian yang
dilakukan oleh Utami, Erawan, dan Arifin pada tahun 2020 menunjukkan bahwa memberikan
insentif yang sesuai dengan kebutuhan karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja dan

motivasi untuk mencapai tujuan.

Namun, efektivitas dari insentif ini seringkali bergantung pada situasi perusahaan dan
sifat-sifat karyawan yang bersangkutan. Dalam bisnis kecil seperti Toko Triton Adventure,
keterbatasan sumber daya bisa jadi sulit untuk mendesain insentif yang bersaing. Ini bisa
membuat harapan karyawan dan kemampuan perusahaan menjadi tidak seimbang, yang pada
akhirnya mempengaruhi motivasi dan Kinerja mereka. Maka, penting untuk memahami
kebutuhan karyawan dan sesuaikan insentif dengan kondisi perusahaan agar strategi ini

berhasil.

Selain kompensas, - kesejahteraan karyawan juga berpengaruh besar terhadap
produktivitas kerja. Kesejahteraan karyawan melibatkan banyak hal, seperti kesehatan fisik,
mental, dan seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Menurut penelitian oleh Wei,
et. al, (2020), karyawan yang merasa perhatian terhadap kesejahteraannya cenderung memiliki
semangat kerja yang tinggi, produktivitas yang lebih baik, dan loyalitas yang tinggi terhadap
perusahaan. Di sektor ritel, di mana para pekerja sering merasa tertekan karena kebutuhan
pelanggan dan target penjualan, kesejahteraan menjadi hal yang sangat penting untuk menjaga

kinerja karyawan tetap stabil.

Toko Triton Adventure, sebagai sebuah usaha ritel di Kaimana Papua Barat,
menghadapi tantangan fluktuasi yang signifikan dalam omset penjualan mereka. Fenomena ini
bisa dipengaruhi oleh banyak hal, seperti seberapa efektif insentifnya dan kesejahteraan
karyawan. Penurunan omset bisa disebabkan oleh menurunnya semangat kerja karyawan. Hal

ini bisa terjadi karena kurangnya insentif atau ketidakpuasan terhadap kondisi kerja. Sebagai
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contoh, penelitian oleh Hidayat dan Sungkono (2023) menunjukkan bahwa insentif yang
kurang memadai bisa membuat karyawan kehilangan motivasi, yang kemudian berdampak

negatif pada produktivitas dan pendapatan perusahaan.

Fluktuasi pendapatan di Toko Triton Adventure juga menunjukkan potensi masalah
antara target yang ditetapkan oleh manajemen dan kemampuan karyawan untuk mencapainya.
Dalam kondisi ini, insentif bisa jadi meningkatkan semangat karyawan untuk mencapai target
penjualan. Namun, hanya insentif tidaklah mencukupi. Ketika karyawan tidak mendapatkan
insentif yang cukup, mereka mungkin merasa tertekan dengan pekerjaan mereka, sehingga
semangat kerja mereka menurun. Hal ini sesuai dengan penelitian oleh Lamongi, Kindangen,
dan Tumewu (2015), yang menyatakan bahwa kesejahteraan karyawan berpengaruh besar

terhadap efisiensi dan stabilitas kinerja.

Di lain pihak, kesuksesan pemberian insentif dan meningkatkan kesejahteraan
bergantung pada bagaimana kedua faktor ini diintegrasikan ke dalam strategi manajemen
sumber daya manusia. Perusahaan kecil sering mengalami keterbatasan dalam sumber daya
finansial dan non-finansial. Hal ini menyebabkan kebijakan insentif dan kesejahteraan tidak
optimal. Dampaknya adalah karyawan mungkin merasa kurang dihargai atau kehilangan
motivasi untuk bekerja lebih keras. Studi yang dilakukan oleh Liu (2022) menunjukkan bahwa
penghargaan dan kesejahteraan yang tidak direncanakan dengan baik dapat mempengaruhi

produktivitas dan loyalitas karyawan secara negatif.

Dengan melihat gambaran yang lebih besar, pemberian insentif dan kesejahteraan juga
memengaruhi cara pelanggan melihat toko. Karyawan yang merasa senang dan termotivasi
biasanya akan memberikan pelayanan yang lebih baik, yang akhirnya akan meningkatkan
kepuasan pelanggan. Sebaliknya, jika karyawan tidak termotivasi, maka pelayanan kepada

pelanggan bisa kurang memuaskan, yang bisa berdampak pada penurunan pendapatan.
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Penelitian telah menunjukkan bahwa insentif dan kesejahteraan tidak hanya memengaruhi
kinerja karyawan, tetapi juga berdampak pada keberlanjutan bisnis secara keseluruhan. Studi
tentang manajemen sumber daya manusia telah menunjukkan bahwa sistem insentif sangat
penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Insentif, seperti bonus dan komisi, atau
penghargaan dan peluang pelatihan, bisa digunakan untuk mendorong semangat kerja
karyawan. Studi terdahulu menunjukkan bahwa memberikan insentif kepada karyawan dapat
meningkatkan motivasi dan hasil kerja, terutama di sektor yang kompetitif seperti retail. Sistem
insentif yang baik bisa membuat karyawan bekerja lebih produktif dan menjadi motivasi bagi
mereka untuk meningkatkan kinerja. Selain insentif, kesejahteraan karyawan juga penting
dalam manajemen sumber daya manusia modern. Kesejahteraan karyawan tidak hanya dari
gaji yang cukup, tapi juga dari lingkungan kerja yang baik, keseimbangan antara kerja dan
pribadi, serta dukungan kesehatan fisik dan mental. Studi menunjukkan bahwa perusahaan
yang peduli terhadap kesejahteraan karyawan biasanya memiliki tingkat loyalitas dan
produktivitas yang lebih baik dibandingkan dengan perusahaan yang tidak memperhatikan hal
tersebut. Program kesejahteraan yang baik bisa membantu perusahaan menjadi lebih efisien

dan mengurangi jumlah karyawan yang keluar dari perusahaan.

Hubungan antara insentif dan kesejahteraan karyawan semakin diperhatikan dalam
studi manajemen. Kedua hal tersebut saling mendukung untuk menciptakan lingkungan kerja
yang produktif dan berkelanjutan. Ketika insentif membuat karyawan termotivasi, gaji yang
cukup membantu menjaga semangat kerja mereka dalam waktu yang lama. Artinya,
keseimbangan antara kedua hal tersebut sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan
dan mencapai tujuan perusahaan. Studi menunjukkan bahwa perusahaan yang bisa menyatukan
insentif dan kesejahteraan dengan baik biasanya memiliki karyawan yang lebih termotivasi,

setia, dan produktif.
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Dalam industri retail di Indonesia, hubungan antara insentif, kesejahteraan karyawan,
dan kinerja memiliki ciri-ciri khusus. Seringkali, sektor ini mengalami masalah operasional,
seperti perubahan permintaan pelanggan, persaingan harga, dan tekanan untuk mencapai target
penjualan. Karyawan di sektor retail perlu memiliki keterampilan teknis dan interpersonal
untuk melayani pelanggan. Karenanya, perencanaan strategi insentif dan kesejahteraan harus
memperhatikan kebutuhan karyawan di bidang ritel, seperti motivasi untuk memberikan

layanan terbaik kepada pelanggan.

Namun, kebanyakan penelitian mengenai insentif dan kesejahteraan karyawan di
Indonesia lebih menitikberatkan pada sektor manufaktur atau jasa umum. Penelitian tentang
bisnis retail, terutama di toko peralatan outdoor seperti Toko Triton Adventure, masih kurang.
Karakteristik khusus dari bisnis ini adalah gabungan antara pengetahuan teknis produk dan
kemampuan penjualan, yang menciptakan cara kerja yang unik dibandingkan dengan sektor
lain. Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana insentif dan kesejahteraan dapat

memengaruhi kinerja karyawan dan omset penjualan.

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengkaji hubungan antara insentif,
kesejahteraan, dan kinerja karyawan di berbagai industri, seperti manufaktur dan jasa (Utami,
Erawan, & Arifin, 2020; Wei et al., 2020). Namun, masih sedikit penelitian yang secara spesifik
menyoroti bagaimana faktor-faktor ini berpengaruh dalam industri ritel berskala kecil,
khususnya di Indonesia Timur. Penelitian ini mengisi kesenjangan tersebut dengan
menganalisis bagaimana insentif dan kesejahteraan dapat disesuaikan dengan keterbatasan

sumber daya yang ada di usaha ritel kecil seperti Toko Triton Adventure.

Selain itu, penelitian sebelumnya biasanya membahas insentif dan kesejahteraan secara
terpisah. Padahal, kedua variabel ini memiliki interaksi rumit dan bisa memiliki dampak yang

lebih besar jika dikelola bersama-sama. Studi ini mencoba untuk memberikan pandangan yang
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komprehensif dengan mempertimbangkan hubungan antara insentif, kesejahteraan, kinerja,
dan omset. Metode ini diharapkan dapat menunjukkan bagaimana rencana manajemen sumber
daya manusia yang terkoordinasi bisa mendukung kelangsungan usaha, terutama di sektor

ritel.

Faktor geografis dan sosio-ekonomi juga berperan penting dalam pemahaman program
insentif dan kesejahteraan yang efektif. Wilayah Indonesia Timur, seperti Kaimana, memiliki
budaya kerja dan tantangan operasional yang unik. Situasi ini memerlukan strategi manajemen
yang berbeda dari wilayah lain. Namun, penelitian tentang hal ini masih kurang, sehingga
membuat kekurangan informasi dalam literatur yang tersedia. Dengan mempelajari lebih dalam
tentang keadaan lokal, penelitian ini diharapkan bisa membantu dalam pengelolaan sumber

daya manusia di Indonesia.

Melalui pendekatan yang komprehensif, tujuan penelitian ini adalah untuk menjawab

pertanyaan-pertanyaan penting tentang koneksi antara insentif, kesejahteraan, kinerja, dan

omset. Penelitian ini bertujuan memberikan wawasan baru tentang manajemen sumber daya

manusia dan memberikan rekomendasi praktis bagi pengelola usaha retail, terutama yang

beroperasi di wilayah serupa dengan Toko Triton Adventure di Kaimana. Diharapkan dengan

pendekatan ini, dapat ditemukan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif

dengan mengintegrasikan insentif dan kesejahteraan. Penelitian ini diharapkan bisa memberi

rekomendasi praktis kepada pengelola usaha retail lain dalam mengatasi masalah yang sama.

Terutama dalam meningkatkan omset dan daya saing di pasar yang semakin kompetitif.

Berdasarkan uraian di atas, maka judul yang saya pilih adalah “Model peningkatan

kinerja SDM melalui kompensasi, pelatihan dan loyalitas”.

20



1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka dapat dirumuskan perumusan masalah,

yaitu :

Apakah loyalitas sumber daya manusia mampu meningkatkan kinerja sumber daya
manusia ?

Apakah kompensasi mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia ?

Apakah kompensasi mampu meningkatkan loyalitas sumber daya manusia ?
Apakah pelatihan karyawan, mampu meningkatkan loyalitas sumber daya manusia?

Apakah pelatihan karyawan mampu meningkatkan kinerja sumber daya manusia ?

1.3. Tujuan Penelitian

1.

Mendeskripsikan dan mengalisis loyalitas sumber daya manusia yang meningkatkan
kinerja sumber daya manusia.

Mendeskripsikan dan menganalisis kompensasi yang meningkatkan kinerja sumber
daya manusia.

Mendeskripsikan dan mengalisis kompensasi yang mampu meningkatkan loyalitas
sumber daya manusia.

Mendeskripsikan dan menganalisis pelatihan karyawan yang mampu meningkatkan
loyalitas sumber daya manusia.

Mendeskripsikan dan mengalisis pelatihan karyawan yang mampu meningkatkan

kinerja sumber daya manusia.
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1.4. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan dalam
bidang sumber daya manusia terkait dengan kompesasi dan pelatihan karyawan serta
loyalitas sumber daya manusia dalam upaya peningkatan kinerja sumber daya manusia,
serta memberikan kontribusi pada pengembangan ilmu manajemen sumber daya

manusia.

2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini dapat dipergunakan sebagai masukan bagi pihak Toko Triton
Adventure dalam pengelolaan di masa yang akan datang dalam pemberian kompensasi,
pelatihan karyawan dan meningkatkan sumber daya manusia yang dapat meningkatkan

profitabilitas.
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BABII

KAJIAN PUSTAKA

1.1. Kinerja Sumber Daya Manusia

Yusdiansyah dan Sumanto (2022) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai hasil
kerja yang dicapai oleh seorang karyawan, baik secara kualitatif maupun kuantitatif, dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diamanatkan. Definisi ini
mencakup aspek efisiensi, efektivitas, dan kontribusi karyawan terhadap pencapaian

tujuan organisasi.

Menurut penelitian Wei et al. (2020), kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh
tingkat kesejahteraan dan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa dihargai dan
mendapatkan lingkungan kerja yang mendukung cenderung menunjukkan produktivitas
yang lebih tinggi. Hal ini juga diperkuat oleh temuan Lamongi, Kindangen, & Tumewu
(2015) yang menyoroti bahwa. perusahaan yang menerapkan strategi insentif berbasis

prestasi mengalami peningkatan kinerja karyawan secara signifikan.

Kemudian penelitian Utami, Erawan, & Arifin (2020) menekankan bahwa insentif
yang diberikan secara adil dan transparan dapat meningkatkan motivasi kerja dan loyalitas
karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi secara
keseluruhan. Dengan demikian, strategi peningkatan = kinerja karyawan harus
mempertimbangkan kesejahteraan, insentif, serta sistem evaluasi kerja yang objektif guna

memastikan pencapaian hasil yang optimal.

2.1.1 Dimensi Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian Li (2023), kinerja karyawan memiliki tiga dimensi utama:

1. Task Performance:
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Dimensi ini berfokus pada kualitas kerja yang dihasilkan, kuantitas output yang dicapai,
serta tingkat efisiensi dalam pelaksanaan tugas. Task performance menjadi ukuran dasar

dalam menilai kontribusi karyawan terhadap tujuan organisasi.

Contextual Performance:
Aspek ini mencakup perilaku yang mendukung lingkungan organisasi, seperti inisiatif
dalam mengambil tanggung jawab tambahan, kemampuan bekerja dalam tim, serta

efektivitas komunikasi dengan rekan kerja dan atasan.

Adaptive Performance:
Dimensi ini mengukur kemampuan karyawan dalam beradaptasi dengan perubahan,
meliputi fleksibilitas dalam menghadapi situasi baru, kecepatan dalam mempelajari hal

baru, serta kemampuan dalam menyelesaikan masalah secara kreatif.

2.1.2 Indikator kinerja karyawan

Berdasarkan penelitian Utami et al. (2020), indikator-indikator dalam mengukur kinerja

karyawan dapat dijabarkan sebagai berikut:

1.

Kualitas Kerja Indikator ini mengukur akurasi, ketelitian, dan kesempurnaan hasil
kerja. Mencakup kesesuaian dengan standar kualitas yang ditetapkan, minimalisasi
kesalahan, dan konsistensi dalam menghasilkan output yang baik. Kualitas kerja
mencerminkan profesionalisme dan kompetensi karyawan.

Kuantitas Kerja Aspek ini mengukur volume pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam
periode tertentu. Meliputi jumlah unit yang dihasilkan, kecepatan penyelesaian tugas,
dan kemampuan menangani beban kerja. Kuantitas kerja menunjukkan produktivitas
dan efisiensi karyawan.

Ketepatan Waktu Indikator ini menilai kemampuan karyawan dalam menyelesaikan

tugas sesuai dengan deadline yang ditetapkan. Mencakup manajemen waktu,
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prioritisasi tugas, dan konsistensi dalam memenuhi tenggat waktu. Ketepatan waktu
mencerminkan disiplin dan tanggung jawab karyawan.

4. Efektivitas Aspek ini mengukur tingkat penggunaan sumber daya organisasi dalam
mencapai hasil. Meliputi optimalisasi penggunaan waktu, biaya, dan tenaga dalam
pelaksanaan tugas. Efektivitas menunjukkan kemampuan karyawan dalam mencapai
hasil maksimal dengan sumber daya minimal.

5. Kemandirian Indikator ini menilai kemampuan karyawan dalam bekerja secara
independen. Mencakup inisiatif dalam menyelesaikan tugas, kemampuan mengambil
keputusan, dan tingkat supervisi yang dibutuhkan. Kemandirian mencerminkan
kedewasaan profesional karyawan.

6. Komitmen Kerja Aspek ini mengukur dedikasi dan loyalitas karyawan terhadap
organisasi. Meliputi konsistensi dalam menjalankan tugas, ketaatan terhadap peraturan,
dan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Komitmen kerja menunjukkan

keterikatan karyawan dengan perusahaan dan pekerjaannya.

1.2. Loyalitas Sumber Daya Manusia (SDM)

Dalam kehidupan organisasi, loyalitas sumber daya manusia (SDM) menjadi salah
satu fondasi penting dalam membangun kinerja yang optimal. Loyalitas dapat diartikan
sebagai bentuk komitmen, kesetiaan, dan dedikasi karyawan terhadap perusahaan tempat
ia bekerja. Loyalitas adalah keinginan dan kemampuan untuk mematuhi, melakukan, dan
melaksanakan sesuatu yang dapat ikuti dengan penuh pemahan dan tanggung jawab. faktor
yang dapat dipergunakan untuk mengevaluasi karyawan, seperti loyalitas kerja, status, dan
loyalitas terhadap organisasi.( Asih Mariana 2021).

Selain itu faktor loyalitas dipandang sebagai salah satu yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Loyalitas merupakan kondisi yang mengikat antara karyawan dengan

perusahaannya, karena loyalitas bukan hanya kesetiaan yang tercermin dari seberapa lama
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seseorang berkerja di dalam organisasi perusahaan, namun dapat dilihat juga dari seberapa
besar pikiran, ide, gagasan, serta kinerjanya tercurah sepenuhnya kepada perusahaan
itu (Onsardi, 2018). Karyawan yang memiliki loyalitas pada dasarnya akan memiliki
ketaatan pada peraturan. Ketaatan ini didasari pada kesadaran yang dimiliki oleh karyawan
bahwa peraturan yang dibuat perusahaan disusun untuk membantu  mengorganisir
kelancaran jalannya pelaksanan kerja. Kondisi ini menjadikan karyawan mampu
bersikap baik dan taat tanpa adanya rasa keterpaksaan atau takut terhadap sanksi
yang akan diterima apabila melanggar peraturan tersebut. Karyawan yang mempunyai
loyalitas kerja yang baik maka akan memiliki hubungan dan ligkungan yang
harmonis dengan rekan kerja dan pimpinan. (ahmad suhardi , dkk 2021).

Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa Loyalitas sumber daya manusia (SDM)
merupakan aspek krusial dalam meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara
keseluruhan. Loyalitas tidak hanya tercermin dari lamanya masa kerja seorang karyawan,
tetapi juga dari tingkat komitmen, kesetiaan, dan dedikasi yang ditunjukkan melalui
kepatuhan terhadap aturan, kontribusi ide, dan kesediaan untuk mencurahkan tenaga serta
pikiran demi kemajuan perusahaan.

Ahmad Suhardi dkk (2021) yang membuktikan bahwa loyalitas memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari nilai signifikansi sebesar 0,006
(<0,05), yang berarti hipotesis diterima. Selain itu, nilai hitung sebesar 2,933 > tabel 2,036
menunjukkan bahwa loyalitas memberikan kontribusi positif terhadap kinerja. Dengan
demikian, loyalitas yang tinggi akan memberikan keuntungan besar bagi perusahaan
karena mendorong peningkatan kinerja secara optimal. Penelitian oleh Frendy Wibowo,
Sigit Setiyanto, dan Habib Bahtiar (2022) juga mendukung temuan tersebut, yang
menunjukkan bahwa loyalitas karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Karyawan yang memiliki tingkat loyalitas tinggi cenderung menjalankan tugasnya dengan
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1.3.

baik, merasa puas dan senang dalam pekerjaannya, serta menunjukkan sikap kerja yang
positif terhadap organisasi.

Penelitian tersebut diperkuat oleh temuan Ivana Ariyani (2016) yang menyatakan
bahwa loyalitas berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh loyalitas
terhadap kinerja karyawan terbukti signifikan, sehingga dapat disimpulkan bahwa
peningkatan loyalitas akan berdampak nyata terhadap peningkatan kinerja. Karyawan
yang memiliki loyalitas tinggi akan lebih mudah bekerja sama dengan perusahaan,
sehingga mampu bekerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang diusulkan adalah:

H1 Jika loyalitas Sumber Daya Manusia semakin tinggi, maka kinerja Sumber Daya

Manusia semakin baik

Kompensasi

Kompensasi merupakan bentuk 1imbalan yang diberikan kepada karyawan
sebagai penghargaan atas pekerjaan yang mereka lakukan untuk perusahaan.

Kompensasi yang adil dan layak merupakan salah satu faktor penting dalam
meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawan. Kompensasi tidak hanya mencakup gaji
pokok, tetapi juga insentif, bonus, tunjangan, serta bentuk penghargaan lain yang dapat
meningkatkan semangat kerja karyawan.

Kompensasi yang diterima karyawan tidak hanya berfungsi sebagai bentuk apresiasi,
tetapi juga berperan penting dalam menciptakan kepuasan kerja yang berdampak pada
retensi karyawan (Haryono, 2021).

Menurut Indrawan Syah dkk 2025 Kompensasi merupakan elemen penting dalam

manajemen sumber daya manusia yang dirancang untuk memberikan imbalan kepada
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karyawan atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi
memiliki peran sentral dalam memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan di
perusahaan. Komponen kompensasi yang dirancang dengan baik tidak hanya
memberikan penghargaan finansial, tetapi juga menciptakan rasa aman dan
kepercayaan terhadap organisasi. Selain itu, kompensasi yang adil dan kompetitif
dapat meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan motivasi, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap retensi karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, kompensasi dapat disimpulkan sebagai suatu bentuk
imbalan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas kontribusi dan kinerja
mereka dalam mencapai tujuan organisasi. Kompensasi tidak hanya mencakup gaji pokok,
tetapi juga mencakup insentif, bonus, tunjangan, serta bentuk penghargaan lainnya yang
bersifat finansial maupun non-finansial. Kompensasi yang adil, layak, dan kompetitif
memiliki peran strategis dalam meningkatkan kepuasan ketja, loyalitas, motivasi, dan
retensi karyawan, sehingga berdampak positif terhadap produktivitas dan keberlangsungan
perusahaan.

Penelitian oleh Ahmad Yani (2022) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
nyata dan signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan di CV Rizki Abadi.
Artinya, semakin baik kompensasi yang diterima, maka semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan oleh karyawan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Yuritanto,
Armansyah, dan Marsudi (2021), hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi secara
parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
mengindikasikan bahwa karyawan yang menerima kompensasi yang adil dan memadai
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam tugas dan tanggung jawab mereka.
Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi yang diberikan oleh perusahaan dapat

meningkatkan motivasi kerja dan kinerja karyawan secara langsung.
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1.4.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Selvia dan Okta Karneli (2023), ditemukan
bahwa jika perusahaan memberikan kompensasi yang baik dan layak, maka hal tersebut
akan diikuti dengan peningkatan loyalitas karyawan. Penelitian ini membuktikan bahwa
kompensasi mempengaruhi loyalitas karyawan secara signifikan. Dengan kata lain,
semakin tinggi dan semakin baik kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, maka
loyalitas karyawan terhadap perusahaan akan semakin meningkat.

Hal ini sejalan dengan pendapat Gouzali dalam Suhartini (2020) yang menyatakan
bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan.
Kompensasi adalah hak yang diterima karyawan sebagai imbalan atas hubungan kerjanya
dengan perusahaan. Penelitian Dita Saptarini dan Yudhaningsih (2020) juga menunjukkan
bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan, yang mendukung temuan dalam penelitian.

Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat dan mendukung hasil penelitian
terdahulu yang menunjukkan bahwa kompensasi yang baik dan layak berperan penting

dalam meningkatkan loyalitas karyawan.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang diusulkan adalah :

H?2 Bila kompesansi semakin baik (X1), maka kinerja SDM semakin baik (Y1)

H3 Bila kompensasi semakin baik (X1), maka loyalitas SDM semakin meningkat
(YD)
Pelatihan Karyawan
Pelatihan merupakan salah satu komponen penting dalam pengembangan sumber daya
manusia di dalam organisasi. Pelatihan yang efektif dapat memperkuat hubungan antara
karyawan dan perusahaan, karena karyawan merasa diperhatikan dan diberikan

kesempatan untuk berkembang. Hal ini akan memunculkan loyalitas, yaitu sikap kesetiaan
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dan komitmen terhadap organisasi. Ketika pelatihan dilakukan secara konsisten dan sesuai
dengan kebutuhan karyawan, maka akan terbentuk rasa bangga dan keterikatan emosional
terhadap tempat kerja. Selain itu, pelatihan juga memiliki dampak langsung terhadap
kinerja. Seiring perubahan lingkungan kerja, strategi organisasi, dan teknologi, karyawan
perlu terus menyesuaikan diri agar dapat tetap produktif.

Melalui pelatihan, karyawan dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan,
yang pada akhirnya mendorong efektivitas kerja, efisiensi, serta kualitas hasil kerja
(Rahmawati, 2019). Karyawan yang kompeten cenderung memiliki rasa percaya diri yang
lebih tinggi, mampu mengambil keputusan yang lebih tepat, serta mampu menyelesaikan
tugas dengan standar yang ditetapkan.

Menurut Rini Handayani dan Rosniwaty Br. Bangun (2022), pelatihan tidak hanya
menjadi sarana peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga berkontribusi terhadap
pembentukan sikap kerja yang positif dan rasa memiliki terhadap perusahaan. Hal ini
selaras dengan temuan penelitian mereka yang menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan di PT Inbisco Niaga Semesta.

Penelitian yang dilakukan oleh Niken Alyani dan Indi Djastuti (2017) juga
memperkuat temuan sebelumnya, yaitu bahwa pelatihan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap loyalitas karyawan. Dalam penelitian tersebut dijelaskan bahwa
karyawan yang memperoleh pelatihan secara teratur akan merasa lebih dihargai dan
dianggap penting oleh organisasi. Hal ini mendorong munculnya rasa memiliki dan
tanggung jawab terhadap perusahaan, yang pada akhirnya meningkatkan loyalitas.
Karyawan yang loyal tidak hanya bertahan lama dalam perusahaan, tetapi juga bersedia
memberikan kontribusi terbaik dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena

itu, pelatihan dipandang tidak hanya sebagai investasi dalam pengembangan keterampilan,

30



tetapi juga sebagai strategi membangun hubungan emosional yang positif antara
perusahaan dan karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Debby Endayani Safitri (2019) menunjukkan bahwa
pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Batam. Dalam
penelitian tersebut dijelaskan bahwa pelatihan yang tepat dan berkelanjutan dapat
meningkatkan kemampuan teknis, pemahaman terhadap tugas, serta efisiensi kerja
karyawan. Karyawan yang mengikuti pelatihan cenderung lebih percaya diri, produktif,
dan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik. Oleh karena itu,
pelatihan dinilai sebagai salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja sumber

daya manusia di perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang diusulkan adalah :

H4: Bila Pelatihan karyawan (X2) semakin baik, maka loyalitas sumber daya manusia
semakin meningkat (Y1)

H5 : Bila pelatihan karyawan (X2) semakin baik, maka kinerja karyawan semakin

meningkat (Y2)

Kompensasi
(x1)

3

Loyalitas
SDM (Y1)

Kinerja
SDM (Y2)

ju g ju g
>

Pelatihan
Karyawan
(x2)

Gambar 1.1
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1.5. Model Empirik Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka maka model empirik penelitian ini dampak pada gambar
1.1. Pada gambar tersebut dapat dijelaskan bahwa kinerja SDM dipengaruhi oleh loyalitas
SDM, kompensasi serta pelatihan karyawan. Sedangkan loyalitas SDM dipengaruhi oleh

kompensasi dan pelatihan karyawan.

&g
UNISSULA
MIMl n L.l
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BAB III

METODE PENELITIAN

1.1. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-sectional
(Sugiyono, 2021). Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk
mengukur hubungan antara insentif penjualan, kinerja sumber daya manusia, dan loyalitas

sumber daya manusia dengan menggunakan data numerik yang dianalisis secara statistik.

Menurut Sugiyono (2021), pendekatan kuantitatif adalah metode penelitian yang
digunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan sebelumnya. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk
memperoleh hasil yang objektif, terukur, dan dapat digeneralisasikan ke populasi yang lebih

luas.

Penelitian in1 menggunakan desain cross-sectional, yang berarti pengumpulan data
dilakukan dalam satu titik waktu tertentu, bukan secara berulang dalam jangka waktu panjang

seperti pada desain longitudinal.

Menurut Sugiyono (2021), desain cross-sectional adalah rancangan penelitian yang
mengukur variabel independen dan dependen secara bersamaan pada satu waktu tertentu,
sehingga dapat memberikan gambaran mengenai hubungan antar variabel dalam populasi yang
diteliti.

Adapun alasan memilih desain cross-sectional dalam penelitian ini adalah:

1. Efisiensi Waktu dan Biaya
Desain ini lebih cepat dan efisien dibandingkan longitudinal, yang membutuhkan waktu
lebih lama karena mengamati perubahan variabel dalam beberapa periode waktu.

2. Cocok untuk Mengukur Hubungan Antar Variabel
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Karena penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara insentif penjualan,
kinerja sumber daya manusia, dan loyalitas sumber daya manusia, desain cross-
sectional lebih sesuai karena memungkinkan pengukuran semua variabel dalam waktu
yang sama.

3. Menghindari Attrition Bias
Dalam desain longitudinal, terdapat risiko kehilangan responden selama periode
penelitian berlangsung (attrition bias). Dengan desain cross-sectional, risiko ini dapat
dihindari karena data dikumpulkan hanya dalam satu waktu.

4. Relevan untuk Penelitian Empiris di Konteks Bisnis
Banyak penelitian dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan penjualan ritel
menggunakan desain ini untuk memahami bagaimana faktor-faktor seperti insentif dan
motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja dan loyalitas mereka dalam konteks

bisnis.

1.2. Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2021) Populasi merujuk pada kelompok atau area yang
menjadi sasaran generalisasi, yang terdiri dari objek atau subjek dengan atribut dan
ciri-ciri tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dianalisis dan diambil
kesimpulannya. Dalam konteks penelitian ini, populasi mencakup seluruh pegawai

pada toko triton adventure.
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3.2.2 Sampel

Sampel penelitian adalah sebagian dari populasi yang memiliki karakteristik
tertentu untuk mewakili keseluruhan populasi. (Sugiyono, 2021) sampel adalah

bagian dari jumlah dan karakteristik yang ada pada populasi.

Pada penelitian ini, perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus
Lemeshow, seperti yang dijelaskan oleh (Sugiyono, 2021) dimana jumlah populasi
tidak diketahui.

_zAp(1=p)
2 S
Keterangan :

n : Ukuran sampel yang diperlukan.

Z : nilai Z dari dari distribusi normal untuk tingkat kepercayaan 1.96 untuk

tingkat kepercayaan 95%).
p : Proporsi kejadian dalam populasi (p = 0,5).
d : Tingkat ketelitian atau margin of error ( 0.01 untuk 10%)

 (1,96)2.0,5(1—0,5)

(0,10)2
_3,8416.0,25
"=T001
n = 96,04

= 96 responden dibulatkan menjadi 100.

Dalam penelitian ini, sampel diambil menggunakan teknik purposive sampling,
dimana menurut (Sugiyono, 2021) adalah metode pemilihan sampel berdasarkan

pertimbangan khusus yang relevan dengan tujuan penelitian.
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1.3. Jenis dan Sumber Data

3.3.1 Jenis

Menurut (Sugiyono, 2021) sumber data dalam penelitian merujuk pada segala hal yang
menjadi asal informasi yang digunakan. Sumber data tersebut bisa berupa individu,
dokumen, objek, atau kejadian yang menyumbangkan informasi relevan untuk menjawab
pertanyaan penelitian. Data yang dikumpulkan dari sumber ini kemudian dianalisis untuk

menghasilkan kesimpulan yang berkaitan dengan tujuan penelitian.

3.3.2 Sumber data

Menurut (Sugiyono, 2021) sumber data merujuk pada segala sesuatu yang menjadi asal
informasi dalam suatu penelitian. Sumber data ini dapat berupa orang, dokumen, objek,
ataupun peristiwa yang memberikan data yang relevan untuk menjawab permasalahan
penelitian. Data yang dikumpulkan dari sumber ini kemudian dianalisis untuk menghasilkan

kesimpulan penelitian.

1. Menurut (Sugiyono, 2021) data primer pada penelitian ini yakni data yang dikumpulkan
oleh peneliti sendiri melalui kuesioner, Data ini bersifat orisinal dan langsung berkaitan
dengan objek yang diteliti.

2. Sugiyono, 2021) Data sekunder merujuk pada informasi yang didapatkan dari sumber
yang sudah ada atau yang telah dikumpulkan oleh pihak lain, seperti buku, artikel,
laporan penelitian, atau data statistik yang diterbitkan oleh lembaga atau organisasi lain.
Data sekunder digunakan untuk mendukung atau melengkapi data primer dalam suatu
penelitian. Sementara itu, data primer diperoleh secara langsung dari responden melalui
kuesioner. Dalam penelitian ini, data sekunder berupa laporan penjualan tenaga listrik

dan dokumentasi terkait pelaksanaan omset
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1.4. Metode Pengumpulan Data

1. Kuesioner
Dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner kepada responden. Kuesioner terdiri dari
dua bagian utama: insentif penjualan terhadap peningkatan omset serta peningkatan

kinerja pegawai pada toko triton adventure.

2. Dokumentasi

Dikumpulkan dari laporan internal toko triton Adventure.

1.5. Definisi Operasional Variabel

Tabel 3.1 Definisi Operasional

No Variabel Definisi Indikator / dimensi Sumber
1. Kompensasi | Kompensasi adalah 1. Gaji dan Upah, Afandi,

penghargaan yang besarnya gaji dan Pandi. 2018

diberikan kepada upah yang diterima

karyawan dalam bentuk oleh karyawan

finansial atau non- 2. Insentif, tambahan

finansiall sebagai kompensasi diatas

imbalan atas kontribusi atau diluar gaji atau

dan presetasi mereka upah yang

dalam mencapai tujuan diberikan oleh

organisasi organisasi.

3. Tunjangan dan
Bonus : Besarnya
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tunjangan dan
bonus yang
diterima karyawan
Fasilitas dan
benefit,
Ketersediaan
fasilitas dan benefit
yang diberikan oleh
perusahaan, seperti
asuransi kesechatan,

cutl dan lain-lain

Pelatihan

Karyawan

Proses pembelajaran
yang diberikan kepada
karyawan untuk
meningkatkan
kemampuan dan
keterampilan mereka
dalam melakukan tugas

dan tanggung jawab

1. Instruktur, Profesional

yang memfasilitasi
dan menyampaikan

materi pelatihan.

. Materi, Konten atau

informasi yang akan
disampaikan selama

pelatihan.

. Peserta, Individu yang

mengikuti pelatihan

untuk meningkatkan

Mohamad
Kiki Baehaki
dan Ahmad

Faisal (2020)
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keterampilan atau

pengetahuan tertentu.

4. Waktu Pelatihan,
Durasi pelatihan yang
direncanakan untuk
menyampaikan materi
dan mencapai tujuan

pelatihan.

5. Tujuan dan sasaran,
Hasil yang diinginkan
dari pelatihan dan
kelompok yang
menjadi target untuk

pelatihan tersebut.

6. Metode. teknik atau
pendekatan yang
digunakan untuk

menyampaikan materi

pelatihan kepada
peserta.
Loyalitas Tingkat kesetiaan dan 1. Mentaati (Soegandhi,
SDM komitmen karyawan Peraturan: 2013
terhadap toko triton Pegawai patuh
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adventure, yang diukur
dari prilaku dan sikap
karyawan dalam
melakukan tugas dan

tanggung jawab

terhadap
peraturan di
tempat kerja.
Rasa Tanggung
Jawab: Pegawai
sadar akan
kewajibannya dan
siap menerima
risiko atau sanksi
jika melakukan
kesalahan.

Mau
Bekerjasama:
Pegawai siap
memberikan
kontribusi fisik
maupun non-fisik
di tempat kerja.
Rasa Memiliki
Organisasi:
Pegawai menjaga
dan memelihara
apa yang ada di

tempat kerja.
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5. Hubungan
Harmonisan:
Pegawai
mendukung satu
sama lain dengan
sesama rekan
kerja.

6. Rasa Suka pada
Pekerjaan:
Pegawai merasa

senang dengan

pekerjaan yang
dijalani.
Kinerja Tingkat kemampuan 1. Kualitas Kerja wulan Asih
SDM dan keterampilan 2. Kuantitas kerja (2017)
karyawan dalam 3. Konstribusi kerja
melakukan tugas dan 4. Kualitas
tanggung jawab, yang komunikasi
diukur dari hasil kerja 5. kreativitas

kontribusi karyawan
terhadap toko triton

adventure
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1.6. Tekhnik Analisis Data

Penelitian ini mengaplikasikan pendekatan Model Persamaan Struktural (SEM) dengan

menggunakan perangkat lunak Smart PLS4. SEM adalah metode statistik yang digunakan

untuk mengeksplorasi hubungan struktural yang kompleks antara variabel yang dapat diukur

(observed variables) dan variabel laten (latent variables). Teknik ini mengintegrasikan elemen-

elemen analisis regresi, analisis faktor, serta analisis jalur untuk memberikan pemahaman yang

lebih menyeluruh terhadap data yang sedang dianalisis.

3.6.1 Uji Model Measurement (Outer Model)

I.

Uji Validitas Konvergen

Uji ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator dapat diterima dan
memiliki kemampuan untuk menjelaskan variabel laten yang dimaksud. (Hair et
al., 2019) sebuah indikator dianggap memiliki validitas yang cukup baik jika nilai

outer loading-nya mencapai 0,50 atau lebih.

Uji Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan menguji apakah indikator pada suatu variabel laten dapat
dibedakan dengan indikator variabel laten lainnya, sehingga indikator tersebut
dapat dianggap relevan dalam menjelaskan variabel laten tersebut. Sebuah
indikator memenuhi uji validitas diskriminan jika nilai Average Variance
Extracted (AVE) lebih besar dari 0,5, atau jika akar AVE lebih besar daripada

korelasi antar variabel laten (Hair et al., 2019).

. Uji Reliabilitas

Reliabilitas dikatakan memadai apabila nilai Cronbach s alpha mencapai 0,7 atau

lebih (Hair ef al., 2019). Sementara itu, composite reliability harus lebih besar
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dari 0,7, yang menunjukkan bahwa konstruk tersebut dapat dianggap reliabel jika

nilai composite reliability-nya melebihi ambang tersebut.

4. Uji Kolinearitas Outer Model
Kolinearitas merujuk pada adanya korelasi antar indikator dalam variabel laten
yang dapat mempengaruhi stabilitas dan kekuatan prediksi model. Indikasi
adanya kolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF). Jika
nilai VIF lebih kecil dari 5, maka tidak terdapat masalah kolinearitas (Hair ef al.,

2019)

3.6.2 Uji Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi Model Struktural merupakan proses untuk menilai kinerja dan keabsahan
model struktural yang diterapkan dalam analisis jalur (path analysis) atau pemodelan
persamaan struktural (SEM). Model struktural adalah teknik statistik yang digunakan

untuk menguji hubungan antar variabel dalam suatu teori atau model konseptual.

1. R-Square

Menurut Sekaran & Bougie (2017) R-Square merupakan ukuran statistik yang
digunakan untuk menilai sejauh mana variasi pada variabel terikat (dependent
variable) dapat dijelaskan oleh variasi pada variabel independen (independent
variable) dalam suatu model regresi. Selain itu, R-Square juga dikenal dengan
istilah koefisien determinasi. Secara sederhana, R-Square mengindikasikan
persentase variasi pada variabel terikat yang dapat dipahami atau dijelaskan oleh
variabel independen dalam model regresi. Sebagai contoh, jika R-Square memiliki
nilai 0,75, artinya 75% variasi dalam variabel terikat dapat dijelaskan oleh variabel
independen dalam model regresi. Namun, penting untuk diingat bahwa R-Square

memiliki beberapa batasan. Misalnya, R-Square tidak memberikan informasi
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tentang signifikansi statistik atau arah hubungan antara variabel independen dan
terikat. Selain itu, R-Square cenderung meningkat ketika variabel independen
ditambahkan ke dalam model, bahkan jika penambahan tersebut hanya memberikan

penjelasan yang kecil terhadap variasi dalam variabel terikat.

. Structural Model Path Coefficients

Menurut Sekaran & Bougie (2017) Koefisien Jalur Model Struktural merujuk
pada angka yang menggambarkan kekuatan serta arah hubungan antar variabel
dalam sebuah model struktural. Dalam analisis jalur (path analysis) atau pemodelan
persamaan struktural (SEM), koefisien jalur digunakan untuk mengukur pengaruh
langsung antara variabel independen dan dependen, serta pengaruh tidak langsung
yang terjadi melalui variabel mediator. Angka koefisien jalur menggambarkan
sejauh mana perubahan pada satu variabel mempengaruhi perubahan pada variabel
lainnya. Koefisien jalur bisa bernilai positif atau negatif, yang menunjukkan arah
hubungan antar variabel. Sebagai contoh, dalam sebuah model yang
menghubungkan variabel X (independen) dengan variabel Y (dependen) melalui
variabel Z sebagai mediator, koefisien jalur antara X dan Y menunjukkan pengaruh
langsung X terhadap Y setelah mempertimbangkan pengaruh Z. Jika koefisien jalur
positif dan signifikan, maka peningkatan dalam variabel X akan menyebabkan

peningkatan dalam variabel Y, dan sebaliknya.

. Effect Size (f2)

Menurut Sekaran & Bougie (2017) uji ini dapat diukur dengan effect size (£2)
menggambarkan proporsi variasi (variance) Variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh variabel independen dalam model statistik diukur menggunakan

nilai 2. Nilai f2 berada dalam rentang 0 hingga tak terhingga, dan semakin besar
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nilai 2, semakin signifikan pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen. Nilai umum f2 yang sering digunakan untuk menggambarkan kekuatan

efek adalah sebagai berikut:

2 = 0,02 (Efek kecil)

f2 = 0,15 (Efek sedang)

2 = 0,35 (Efek besar)

4. Predictive Relevance (Q2)

Menurut Sekaran & Bougie (2017) relevansi prediktif (Q?) adalah konsep yang
digunakan untuk mengukur sejauh mana suatu model statistik atau algoritma dapat
secara akurat memprediksi atau menggeneralisasi data yang belum pernah dilihat
sebelumnya. relevansi prediktif (Q?) Digunakan untuk menguji keakuratan prediksi
model, dan jika nilai (Q?) lebih besar dari nol, maka model struktural dianggap

memiliki prediksi yang signifikan.

5. Model Fit
Menurut Sekaran & Bougie (2017) Model fit dalam konteks Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) merujuk pada tingkat
kesesuaian antara model yang diestimasi dengan data yang teramati. Model fit
memberikan gambaran tentang sejauh mana model yang diajukan dapat mereplikasi
pola korelasi dan varians data dengan akurat. Salah satu pengukuran model fit
adalah SRMR, yang jika nilainya lebih kecil dari 0,08 maka akan menunjukkan

kecocokan pada model yang baik.

1.7. Rancangan Uji Hipotesis
Menurut Sekaran & Bougie (2017) Partial Least Square (PLS) adalah strategi umum

untuk analisis data di bidang penelitian penjelasan. Pada penelitian ini, uji hipotesis

45



menggunakan prosedur bootstrapping subsamples 5000 dan significance level 0,05 melalui
software SmartPLS yang dilakukan dengan uji #- statistics dan uji signifikansi dengan p-value.
Jika hipotesis telah diuji, hal ini akan tercermin dalam nilai probabilitas (p-value) Untuk
memahami pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, baik pengaruh langsung
maupun tidak langsung yang melibatkan variabel mediasi, digunakan proses bootstrapping.
Dengan cara ini, arah hubungan antar variabel dapat dianalisis melalui nilai sampel asli untuk
menentukan apakah hubungan tersebut bersifat positif atau negatif. Adapun dasar pengambilan
keputusan dalam proses bootstrapping adalah sebagai berikut: Jika nilai probabilitas yang
diperoleh < 0,05 dan nilai ft-statistic > 1.96 maka keputusannya ada pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Jika nilai probabilitas yang diperoleh > 0,05 dan nilai
t-statistic < 1.96 maka keputusannya tidak ada pengaruh variabel independen terhadap variabel

dependen (Sugiyono, 2021).
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1.1 Deskripsi Variabel

4.1.1.1. Profil Responden

Penelitian ini melibatkan 100 responden yang seluruhnya merupakan karyawan tetap di Toko
Triton Adventure, sebuah perusahaan ritel yang bergerak di bidang perlengkapan outdoor dan
petualangan yang berpusat di Yogyakarta. Karakteristik responden dalam penelitian ini dikaji
berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan, masa kerja, tingkat pendidikan, dan departemen
tempat bekerja. Data diperoleh melalui pengisian kuesioner. Penjabaran karakteristik

responden disajikan sebagai berikut:

4.1.1.1 Jenis Kelamin Responden

Tabel 4.1: Jenis Kelamin Responden

Jenis Kelamin | Frekuensi (f) | Persentase (%)
Laki-Laki 60 60%
Perempuan 40 40%

Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Berdasarkan tabel di atas, mayoritas responden berjenis kelamin laki-laki sebesar 60%,
sedangkan perempuan sebanyak 40%. Hal ini menunjukkan bahwa Toko Triton Adventure
memiliki proporsi karyawan laki-laki yang lebih besar, yang mungkin disesuaikan dengan

kebutuhan operasional di sektor outdoor equipment.

4.1.1.2 Usia Responden

Tabel 4.2: Usia Responden

Usia Frekuensi (f) | Persentase (%)

20 - 25 Tahun | 10 10%
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26 - 30 Tahun | 22 22%
31 - 35 Tahun | 30 30%
36 - 40 Tahun | 25 25%
> 40 Tahun 13 13%
Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Sebagian besar responden berada pada rentang usia 31-35 tahun (30%) dan 36—40 tahun
(25%). Hal ini mencerminkan bahwa karyawan di Toko Triton Adventure berada pada usia
produktif dan matang secara karier, yang berpotensi memengaruhi loyalitas dan efektivitas

pelatihan.

4.1.1.3 Jabatan Responden

Tabel 4.3: Jabatan Responden

Jabatan Frekuensi (f) | Persentase (%)
Kasir 20 20%
Pramuniaga 28 28%

Warehouse Staff | 15 15%

Supervisor 18 18%

Admin & Support | 10 10%

Manager 9 9%

Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Mayoritas karyawan berada pada posisi operasional seperti pramuniaga, kasir, dan warehouse
staff (63%), sementara sisanya berada di posisi struktural seperti supervisor, admin, dan
manajer. Komposisi ini penting dalam meninjau strategi peningkatan kinerja berdasarkan

kompensasi dan pelatihan.

4.1.1.4 Masa Kerja

Tabel 4.4: Masa Kerja Responden
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Masa Kerja | Frekuensi (f) | Persentase (%)
<1 Tahun 5 5%

1 -3 Tahun |25 25%

4 - 6 Tahun | 30 30%

7 - 10 Tahun | 22 22%

> 10 Tahun | 18 18%

Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Sebagian besar responden memiliki masa kerja antara 4—6 tahun (30%) dan 1-3 tahun (25%),

menunjukkan tingkat pengalaman yang cukup dalam memahami pola pelatihan, loyalitas, dan

kebijakan kompensasi perusahaan.

4.1.1.5 Pendidikan Responden

Tabel 4.5: Pendidikan Responden

Pendidikan | Frekuensi (f) | Persentase (%)
SMA/SMK 55 55%

Diploma (D3) | 18 18%

Sarjana (S1) | 25 25%
Pascasarjana | 2 2%

Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Mayoritas karyawan memiliki latar pendidikan menengah (SMA/SMK) sebesar 55%. Namun
terdapat juga proporsi signifikan lulusan Sarjana (25%) dan Diploma (18%), yang

mencerminkan keberagaman kompetensi di lingkungan kerja Triton Adventure.

4.1.1.6 Departemen Responden

Tabel 4.6: Departemen Responden

Departemen Frekuensi (f) | Persentase (%)
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Sales & Store 40 40%
Gudang & Logistik 20 20%
HR & Training 15 15%
Administrasi & Keuangan | 10 10%
Marketing & E-commerce | 15 15%
Total 100 100%

Sumber: Data Primer yang diolah, 2025

Sebagian besar responden berasal dari departemen Sales & Store (40%), diikuti oleh Gudang
& Logistik (20%). Responden lainnya tersebar di bidang HR & Training, Marketing, dan
Administrasi. Sebaran ini penting untuk mengkaji dampak pelatihan dan loyalitas terhadap

peningkatan kinerja dari berbagai fungsi organisasi.

4.1.2 Analisis Deskriptif

Data yang telah didapatkan selanjutnya dibuat tabulasi data untuk membuat
tingkatan mengenai Desain kemasan, kualitas produk , dan kepuasan pelanggan. Rata - rata

tertimbang dari masing — masing adalah sebagai berikut :

Tabel 4.7 Interval Kriteria Penelitian

Rentang Nilai Kriteria

4,20 - 5,00 sangat baik

3,40 - 4,19 baik

2,60 -3,39 cukup baik

1,81 -2,59 tidak baik

1,00 -1,79 sangat tidak baik

Sumber : Samsu (2021:154)

1. Deskriptif variabel kompensasi (X1)
Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner terhadap 100 responden mengenai 4
pernyataan pada variabel kompensasi (X1) dengan menggunakan skala likert. Maka jumlah
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pengukuran Jawaban responden menggunakan kriteria pembobotan dengan tingkatan
skala likert, bobot penilaiannya adalah sangat setuju dengan skor 5, setuju dengan skor 4,
netral dengan skor 3, tidak setuju dengan skor 2, dan sangat tidak setuju dengan skor 1.
Berikut peneliti sajikan dari perhitungan distribusi frekuensi dari variabel kompensasi (X1)
dalam sebuah tabel dibawah ini:

Tabel 4.8 Skor Variabel Kompensasi

Skor
No Indiktor Rata-Rata  Keterangan
1 2 3 4 5

1 X1.1 0 0 8 60 32 4,24 Sangat Baik
2 X12 0 2 8 53 38 4.28 Sangat Baik
3 X13 0 0 10 51 39 4.29 Sangat Baik
4 X21 0 3 8 50 39 4.25 Sangat Baik

Rata-rata indeks 4,265 Sangat Baik

Hasil jawaban responden sebagaimana  ditunjukkan pada Tabel di atas
menggambarkan bahwa mayoritas responden memberikan penilaian yang tinggi terhadap
variabel Kompensasi di Toko Triton Adventure dengan nilai rata-rata sebesar 4,265,
yang dikategorikan dalam klasifikasi ""Sangat Baik". Nilai ini menunjukkan bahwa

responden merasa kompensasi yang diberikan oleh toko telah sesuai dan memadai.

Indikator tertinggi terdapat pada pernyataan “Tunjangan dan bonus yang
diterima sesuai dengan kontribusi yang diberikan” dengan nilai rata-rata 4.29, yang
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan merasa kontribusinya dihargai dengan imbalan
yang layak. Hal ini mencerminkan bahwa sistem kompensasi di Toko Triton Adventure
telah mampu memberikan keadilan dan kepuasan bagi para karyawannya, baik dalam
bentuk gaji, insentif, maupun fasilitas tambahan seperti asuransi dan cuti, yang turut
mendukung kesejahteraan dan motivasi kerja mereka.

51



2. Deskriptif variabel pelatihan kerja (X2)

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner terhadap 100 responden mengenai 6
pernyataan pada variabel platihan kerja (X2) dengan menggunakan skala likert. Maka
jumlah pengukuran Jawaban responden menggunakan Kriteria pembobotan dengan
tingkatan skala likert, bobot penilaiannya adalah sangat setuju dengan skor 5, setuju dengan
skor 4, netral dengan skor 3, tidak setuju dengan skor 2, dan sangat tidak setuju dengan
skor 1. Berikut peneliti sajikan dari perhitungan distribusi frekuensi dari variabel pelatihan
kerja (X2) dalam sebuah tabel dibawah ini:

Tabel 4.9 Skor Variabel Pelatihan Kerja

Skor
No Indiktor Rata-Rata  Keterangan
2 Rty B

1 X21 0 .0 10 57 33 4,23 Sangat Baik

7 B - | O 4.19 Baik

3 BT || B V) 9 4.16 Baik

4 X224 0 0 8 60 32 4.24 Sangat Baik

5 X250 3 4 58 35 4.25 Sangat Baik

6 X26 0 1 8 62 29 4.19 Baik
Rata-rata indeks 4,21 Sangat Baik

Berdasarkan hasil pada Tabel 4.11, dapat diketahui bahwa mayoritas responden
memberikan penilaian yang sangat baik terhadap variabel Pelatihan Kerja di Toko Triton
Adventure, dengan nilai rata-rata sebesar 4,21, yang dikategorikan sebagai “Sangat Baik.”
Penilaian ini menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan oleh perusahaan dinilai efektif dan

mampu memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan kompetensi karyawan.

Indikator dengan nilai tertinggi terdapat pada pernyataan “Tujuan dan sasaran pelatihan
yang diberikan jelas dan mudah dipahami” dengan skor 4.25, yang mencerminkan bahwa
pelatihan yang dilakukan telah dirancang secara sistematis dan terarah. Selain itu, pernyataan

tentang kompetensi instruktur, manfaat materi pelatihan, dan metode penyampaian juga
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memperoleh skor tinggi, yang menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan mampu
menciptakan proses belajar yang efektif. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa
pelatihan kerja di Toko Triton Adventure tidak hanya mendukung peningkatan keterampilan
teknis karyawan, tetapi juga memperkuat kesiapan mereka dalam menjalankan tugas dan

tanggung jawab di tempat kerja.

Deskriptif variabel loyalitas SDM (Y1)

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner terhadap 100 responden mengenai 6
pernyataan pada variabel Loyalitas SDM (Y1) dengan menggunakan skala likert. Maka
jumlah pengukuran Jawaban responden menggunakan Kkriteria pembobotan dengan
tingkatan skala likert, bobot penilaiannya adalah sangat setuju dengan skor 5, setuju dengan
skor 4, netral dengan skor 3, tidak setuju dengan skor 2, dan sangat tidak setuju dengan
skor 1. Berikut penelitisajikan dari perhitungan distribusi frekuensi dari variabel Loyalitas
SDM (Y1) dalam sebuah tabel dibawah ini:

Tabel 4.10 Skor Variabel Loyalitas SDM

Skor
No Indiktor Rata-Rata Keterangan
| 32" B R 4% 5
1 YI. 0 0 14 61 .25 4,11 Baik
2 Y | Ao, Nl 4.12 Baik
3 Y3 0 1 12 59 28 4.14 Baik
4 Y4 0 2 13 61 24 4.07 Baik

5 YIS 0 1 10 52 37 4.25 Sangat Baik

6 YI.6 0 2 10 61 27 4.13 Baik

Rata-rata indeks 4,136 Baik

Berdasarkan hasil pada Tabel 4.9, dapat diketahui bahwa mayoritas responden

memberikan penilaian yang baik terhadap variabel Loyalitas Sumber Daya Manusia
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(Y1) di Toko Triton Adventure, dengan nilai rata-rata sebesar 4,136, yang dikategorikan
sebagai “Baik.” Ini menunjukkan bahwa karyawan secara umum telah menunjukkan

performa kerja yang positif dan produktif dalam menjalankan tugasnya.

Indikator dengan nilai tertinggi terdapat pada pernyataan “Hubungan antara
rekan kerja selalu harmonis, saling mendukung dan membantu” dengan skor 4.25,
yang masuk dalam kategori “Sangat Baik.” Hal ini menandakan adanya kerja sama tim
yang kuat di antara para karyawan. Sementara itu, indikator lain seperti kepatuhan
terhadap peraturan, tanggung jawab terhadap pekerjaan, serta kepuasan terhadap tugas-
tugas yang diberikan juga memperoleh skor tinggi. Secara keseluruhan, hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan tidak hanya mampu menyelesaikan pekerjaan secara
efektif, tetapi juga menciptakan suasana kerja yang mendukung peningkatan kinerja

secara berkelanjutan.

4. Deskriptif variabel kinerja SDM (Y2)

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner terhadap 100 responden mengenai 5
pernyataan pada variabel Kinerja SDM (Y2) dengan menggunakan skala likert. Maka jumlah
pengukuran Jawaban responden menggunakan kriteria pembobotan dengan tingkatan
skala likert, bobot penilaiannya adalah sangat setuju dengan skor 5, setuju dengan skor 4,
netral dengan skor 3, tidak setuju dengan skor 2, dan sangat tidak setuju dengan skor 1.
Berikut peneliti sajikan dari perhitungan distribusi frekuensi dari variabel Kinerja SDM
(Y2) dalam sebuah tabel dibawah ini:

Tabel 4.11 Skor Variabel Kinerja SDM

Skor
No Indiktor Rata-Rata Keterangan
1 2 3 4 5

1 Y21 0 0 10 57 33 4,07 Baik
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No Indiktor Rata-Rata Keterangan

2 Y22 0 1 9 60 30 4.12 Baik
3 Y23 0 1 11 59 29 4.24 Sangat Baik
4 Y24 0 0 8 60 32 4.17 Baik

5 Y25 0 3 4 58 35 4.36 Sangat Baik

Rata-rata indeks 4,192 Baik

Berdasarkan hasil Tabel 4.9, dapat dilihat bahwa mayoritas responden memberikan
penilaian yang cukup tinggi terhadap variabel Kinerja SDM di Toko Triton Adventure,
dengan rata-rata skor sebesar 4,192, yang dikategorikan dalam klasifikasi “Baik.” Hal
ini mencerminkan bahwa karyawan telah menunjukkan kinerja yang positif dalam

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.

Indikator dengan nilai tertinggi terdapat pada pernyataan “Pekerjaan dilakukan
dengan pendekatan yang kreatif dan efisien” dengan skor 4.36, diikuti oleh
“Kontribusi yang diberikan selalu maksimal dalam pekerjaan yang dilakukan”
sebesar 4.24. Penilaian ini menunjukkan bahwa karyawan tidak hanya mampu
menyelesaikan tugas sesuai standar dan waktu yang ditentukan, tetapi juga memiliki
inisiatif dan efisiensi dalam bekerja. Secara keseluruhan, kinerja SDM di Toko Triton
Adventure dapat dikatakan sudah berada dalam kategori baik dan berpotensi terus

ditingkatkan melalui program pengembangan lebih lanjut.

4.1.3 Analisis Data

Penelitian ini menggunakan teknik pengolahan data Partial Least Square (PLS)
menggunakan software SmartPls 4.0 yang membutuhkan dua tahap untuk menilai Fit Model
yaitu dengan uji Outer Model dan uji Inner Model.

1. Uji Outer Model
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Analisa Outer Model ini untuk mengetahui hubungan antar variabel laten dengan
indikator-indikatornya, atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. Tiga kriteria
pengukuran digunakan dalam teknik analisa data menggunakan SmartPLS untuk
menilai model. Tiga pengukuran itu adalah Convergent Validity, uji reliabilitas
(Composite Reliability dan Chronbach’s Alpha), dan Discriminant validity.

A.  Convergent Validity
Sesuai aturan umum (rule of thumb), nilai loading factor indikator dikatakan
valid jika = 0.7. Namun demikian dalam pengembangan model atau indikator baru,
nilai loading factor antara 0.5 - 0.6 masih dapat diterima (Yamin dan Kurniawan,
2011 dalam Haryono, 2017:405). Indikator dikatakan valid jika nilai loading factor di
atas 0.5 (nilai Original Sample), dan nilai probabilitas (P values) di bawah 0.05.

Tabel 4.12 Hasil Convergent Validity

Variabel Indikator Quter Loadings
XI.1 0.825
: X1.2 0.876
Kompensasi (X1) X13 0.855
X1.4 0.878
X2.1 0.777
X2.2 0.896
. X2.3 0.864
Pelatihan Karyawan (X2) X2 .4 0.763
X2.5 0.845
X2.6 0.878
YI1.1 0.734
Y1.2 0.761
. . Y1.3 0.782
Loyalitas Sumber Daya Manusia (Y1) Y14 0.718
YL.5 0.736
Y1.6 0.778
Y2.1 0.750
Y2.2 0.768
Kinerja Sumber Daya Manusia Y23 0.762
Y24 0.752
Y2.5 0.718
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X1

X1.2

X1.3

X1.4

Dari output tersebut dapat diketahui bahwa semua item sudah valid, karena
nilai loading factor seluruh indikator berada di atas 0.5, yang sesuai dengan kriteria
convergent validity (Yamin dan Kurniawan, 2011 dalam Haryono, 2017). Dengan
demikian, semua indikator dalam variabel Kompensasi (X1), Pelatihan Karyawan
(X2), Loyalitas Sumber Daya Manusia (Y1), dan Kinerja Sumber Daya Manusia (Y2)
layak digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Model hasil uji validitas terlihat pada Gambar di bawah.

LS
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X286
Gambar 4.1 Model Hasil Uji Validitas
B.  Uji Reliabilitas (Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha) dan Uji nilai

Average Variance Extracted (AVE)

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstuk. Suatu alat ukur atau instrumen
yang berupa kuesioner dikatakan dapat memberikan hasil ukur yang stabil
atau konstan, bila alat ukur tersebut dapat diandalkan atau reliabel Menurut
Sugiyono (2019:57), reliabilitas mengacu pada seberapa dapat diandalkannya suatu

instrumen sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah teruji baik.
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Dalam penelitian ini, reliabilitas yang digunakan adalah reliabilitas internal.
Reliabilitas internal diperoleh dengan menganalisis data dari satu sesi pengujian.
Metode ini menggunakan Cronbach Alpha dengan nilai kurang dari 0,6. Sebuah
variabel dianggap semakin reliabel jika koefisien Alpha mendekati 1. Berikut

merupakan data hasil analisis dari pengujian Composite Reliability maupun

Cronbach's Alpha:
Tabel 4.13 hasil uji reliabilitas
Variabel Cronbach's Alpha Composite Realiability ~AVE
Kompensasi 0.881 0.833 0.737
Pelatihan Kerja 0.915 0.917 0.703
Loyalitas SDM 0.864 0.847 0.565
Kinerja SDM 0.806 0.807 0.563

Hasil pengujian berdasarkan output di atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha dan Composite Reliability pada masing-masing variabel telah memenuhi standar
minimum reliabilitas yaitu di atas 0.6. Nilai Cronbach’s Alpha untuk variabel Kompensasi
(0.881), Pelatihan Kerja (0.915), Loyalitas SDM (0.864), dan Kinerja SDM (0.806)
menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan memiliki tingkat konsistensi internal yang

sangat baik.

Begitu juga dengan nilai Composite Reliability, semua variabel memiliki nilai lebih
dari 0.6, yaitu Kompensasi (0.833), Pelatihan Kerja (0.917), Loyalitas SDM (0.847), dan
Kinerja SDM (0.807). Hal ini menandakan bahwa konstruk dalam model telah memenuhi

kriteria reliabilitas komposit yang memadai.

Selain itu, nilai AVE (Average Variance Extracted) untuk keempat variabel juga
berada di atas 0.5, yang menunjukkan bahwa lebih dari 50% varians dari indikator-
indikator dapat dijelaskan oleh konstruk yang bersangkutan. Dengan kata lain, konstruk
yang digunakan dalam penelitian ini memiliki validitas konvergen yang baik. Secara
keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa semua konstruk atau variabel dalam penelitian
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ini merupakan alat ukur yang fit dan memiliki reliabilitas yang baik, sehingga layak untuk

digunakan dalam analisis selanjutnya.

Uji Discriminant Validity

Discriminant Validity menunjukan bahwa konstruk laten memprediksi apakah
nilai konstruknya lebih baik daripada nilai konstruk lainnya dengan melihat nilai
korelasi konstruk pada Cross Loadings. Beberapa cara untuk melihat Discriminant
Validity adalah sebagai berikut:
1) Melihat Nilai Cross Loading

Validitas Diskriminan berhubungan dengan sebuah prinsip bahwa pengukur
konstruk yang berbeda seharusnya tidak berkorelasi tinggi, validitas diskriminan
dinilai berdasarkan cross loading. Rule of thumb yang digunakan dalam uji validitas
diskriminan adalah niali cross loading lebih besar dari 0,6. Apabila korelasi konstruk
dengan item pengukuran lebih besar dari pada ukuran konstruk lainnya, maka
menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan dengan blok yang
lainnya. (Ghozali & Latan, 2015). Hasil uji validitas diskriminan disajikan pada tabel
berikut :

Tabel 4.14 Hasil Uji Validitas Diskriminasi

Kompensasi | Pelatihan Kerja | Loyalitas SDM | Kinerja SDM
Y2.5 0.612 0.380 0.445 0.718
Y24 0.458 0.375 0.482 0.752
Y2.3 0.488 0.465 0.558 0.762
Y2.2 0.501 0.412 0.487 0.768
Y2.1 0.541 0.474 0.609 0.750
Y1.6 0.603 0.462 0.778 0.586
Y1.5 0.575 0.453 0.736 0.432
Y14 0.557 0.390 0.718 0.559
Y1.3 0.549 0.514 0.782 0.533
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Y1.2 0.573 0.589 0.761 0.538
Y1.1 0.570 0.563 0.734 0.461
X2.6 0.493 0.878 0.571 0.513
X2.5 0.523 0.845 0.562 0.521
X2.4 0.438 0.763 0.506 0.451
X2.3 0.453 0.864 0.501 0.411
X2.2 0.471 0.896 0.549 0.432
X2.1 0.622 0.777 0.609 0.491
X1.4 0.878 0.555 0.683 0.579
X1.3 0.855 0.528 0.561 0.592
X1.2 0.876 0.543 0.690 0.611
X1.1 0.825 0.441 0.666 0.608

Dari hasil pengukuran Cross Loadings yang ditunjukkan pada tabel di atas,
dapat diketahui semua indikator mempunyai koefisien korelasi yang lebih besar
dengan masing-masing variabelnya sendiri dibandingkan dengan nilai koefisien
korelasi indikator dengan variabel lainnya, maka disimpulkan bahwa masing-masing
indikator dalam blok adalah penyusun variabel atau konstruk dalam kolom tersebut.
2) Membandingkan Nilai Akar Average Variance Extracted (AVE)

Discriminant Validity selanjutnya diukur dengan membandingkan nilai akar
Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antara konstruk
dengan konstruk lainya dalam model. Jika nilai akar kuadrat Average Variance
Extracted (AVE) setiap konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk
dengan konstruk lainnya dalam model, maka memiliki nilai Discriminant Validity
yang baik. Hasil pengukuran nilai akar Average Variance Extracted (AVE) ditunjukkan
pada Error! Reference source not found. di bawah.

Tabel 4.15 Nilai Average Variance Extructed (AVE)

X1. X2. Y1. | Y2.
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X1.

X2. | 0.665

Y1. | 0.877 | 0.745

Y2. | 0.822 | 0.650 | 0.830

Berdasarkan hasil di atas, dapat dilihat bahwa nilai akar Average Variance Extracted
(AVE) dari beberapa variabel lebih rendah dibandingkan nilai korelasi antar variabel dalam
model. Hal ini menunjukkan bahwa model belum sepenuhnya memenuhi kriteria
Discriminant Validity berdasarkan pendekatan Fornell-Larcker, yang mensyaratkan agar
nilai akar AVE dari masing-masing konstruk lebih besar dibandingkan korelasinya dengan

konstruk lain.

Namun demikian, berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen (Convergent
Validity) dan reliabilitas, item-item dalam model telah memenuhi kriteria yang
dipersyaratkan. Selain itu, hasil pengujian Discriminant Validity melalui analisis nilai
Cross Loadings juga menunjukkan hasil yang baik, dan nilai AVE dari masing-masing
konstruk telah memenuhi batas minimum > 0,50. Oleh karena itu, meskipun terdapat
kelemahan pada pengujian diskriminan validitas dengan pendekatan akar AVE, model
secara keseluruhan masih dianggap layak untuk dilanjutkan dalam analisis SEM-PLS

(Haryono, 2017).

2. UjiInner Model
Pengujian inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat nilai R
Square (R?), F Square (f2), Predictive Relevance (Q?), dan uji Goodness of Fit (GoF), serta
uji pengaruh antar variabel.
A.  Analisis R Square (R?)
R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)
dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna untuk

memprediksi apakah model tersebut adalah baik/buruk. Hasil R-square untuk
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B.

variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasi bahwa model tersebut adalah
substansial (baik), 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat
(sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk)
(Juliandi, 2018). Hasil perhitungan nilai R Square ditunjukkan pada Error! R
eference source not found. berikut:

Tabel 4.16 Hasil Perhitungan Nilai R Square

R-square | R-square adjusted

Loyalitas SDM 0.642 0.634

Kinerja SDM 0.556 0.542

Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa nilai R-square (R?) untuk variabel
Loyalitas SDM sebesar 0,642 menunjukkan bahwa sebesar 64,2% variabilitas Loyalitas
SDM dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Sedangkan nilai
R-square Adjusted sebesar 0,634 menunjukkan penyesuaian terhadap jumlah variabel

prediktor yang digunakan, sehingga menghasilkan estimasi yang lebih akurat.

Sementara itu, untuk variabel Kinerja SDM, nilai R-square adalah 0,556, yang
berarti 55,6% variabilitas Kinerja SDM dijelaskan oleh konstruk-konstruk dalam model.
Nilai R-square Adjusted sebesar 0,542 juga mengindikasikan stabilitas prediksi yang

cukup baik terhadap variabel tersebut.

Secara keseluruhan, nilai R-square yang diperoleh untuk kedua variabel dependen
ini berada pada kategori sedang hingga kuat menurut kriteria interpretasi Hair et al. (2017),
sehingga dapat disimpulkan bahwa model memiliki daya jelaskan (explanatory power)

yang cukup baik.

Effect size (f?)
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Rumus persamaan ini digunakan untuk mencari tahu apakah variabel laten
endogen dipengaruhi secara kuat oleh variabel laten eksogen (Ghozali dan Latan,
2015: 78). Effect Size (f?) dapat dihitung sebagai berikut:

R? include — R? exclude
1 — R2 include

f2=

Apabila hasil nilai dari f2 menghasilkan nilai sebesar 0.02 maka pengaruh
variabel laten eksogen adalah kecil, nilai 0.15 maka pengaruh variabel laten eksogen
dinyatakan menengah, dan nilai 0.35 maka pengaruh variabel laten eksogen
dinyatakan besar (Ghozali dan Latan, 2015:81). Hasil perhitungan nilai F Square

ditunjukkan pada Tabel berikut:

Tabel 4.17 Hasil Perhitungan Nilai F Square

Kompensasi Pelatihan kerja | Loyalitas SDM | Kinerja SDM
Kompensasi 0.576 0.127
Pelatihan 0.179 0.019
Kerja
Loyalitas
SDM 0.086
Kinerja SDM

Berdasarkan data pada tabel tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Variabel Kompensasi terhadap Loyalitas SDM memiliki nilai f> sebesar 0.576,

sehingga pengaruhnya tergolong besar.

2. Variabel Pelatihan Kerja terhadap Loyalitas SDM memiliki nilai f* sebesar 0.179,

sehingga pengaruhnya tergolong sedang.
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3. Variabel Kompensasi terhadap Kinerja SDM memiliki nilai f* sebesar 0.127, sehingga
pengaruhnya tergolong kecil.

4. Variabel Pelatihan Kerja terhadap Kinerja SDM memiliki nilai f> sebesar 0.019,
sehingga pengaruhnya tergolong kecil.

5. Variabel Loyalitas SDM terhadap Kinerja SDM memiliki nilai f> sebesar 0.086,

sehingga pengaruhnya tergolong kecil.

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Kompensasi memberikan
pengaruh paling besar terhadap Loyalitas SDM, sedangkan variabel Pelatihan Kerja
memberikan pengaruh paling kecil terhadap Kinerja SDM. Hal ini menunjukkan bahwa
kompensasi menjadi faktor penting dalam membentuk loyalitas karyawan, sedangkan
pelatihan kerja perlu ditingkatkan efektivitasnya agar berkontribusi lebih besar terhadap

peningkatan kinerja.

Predictive Relevance (Q?)
Predictive Relevance (Q?) dikenal juga dengan nama Stone-Geisser. Uji ini
dilakukan untuk menunjukkan kapabilitas prediksi model apabila nilai berada di atas
0 (Hussein, 2015:25). Nilai ini didapatkan dengan:

Q?=1-(1-R*)* (1 -R%) ... (1 - Rp?.

Di mana R1%, R2%...Rp? adalah R Square variabel eksogen dalam model persamaan.
Jika Q* > 0 menunjukkan model mempunyai Predictive Relevance dan jika nilai Q*> < 0
menunjukkan bahwa model kurang memiliki Predictive Relevance (Ghozali dan Latan,

2015:81). Uji Q? dihitung dengan dengan Ms. Excel sebagai berikut:
Q*=(1-(1-0.642) * (1 — 0.556))
Q*~ 1-[0.358%0.444]

Q’=1-0.158952

64



D.

Q*=0.841

Jika Q? > 0 menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif, dan semakin

mendekati 1 berarti Memiliki kemampuan prediktif yang sangat baik.

Goodness of Fit Index (GoF)

Untuk mengevaluasi model struktural dan pengukuran secara keseluruhan. Indeks
GoF ini merupakan ukuran tunggal yang digunakan untuk memvalidasi performa
gabungan antara model pengukuran (outer model) dan model strukural (inner model).
Tujuan dari penilaian GoF adalah untuk mengukur kinerja model Partial Least Square
(PLS) baik pada tahap pengukuran maupun pada model struktural dengan memfokuskan
pada prediksi kinerja keseluruhan model (Tetenhaus, 2004 dalam Hussein, 2015:25), yang

dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut:

GoF = VAVE x RZ

Kriteria nilai 0.10 berarti indeks GoF kecil (small), nilai 0.25 berarti indeks GoF
menengah (medium), dan nilai 0.36 berarti indeks GoF besar (large) (Ghozali dan Latan,

2015:83). Uji GoF dihitung dengan dengan Ms. Excel sebagai berikut:
Average AVE = Average (0.745, 0.830) = 0.7875

Average R? = Average (0.642, 0.556) = 0.599

GoF = (¥0.7875 x 0.599) =(/0.4716)
=0.687

Dari perhitungan di atas didapatkan hasil 0.687. Berdasarkan hasil tersebut dapat

disimpulkan jika GoF besar.
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4.1.4 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini dilakukan untuk menentukan koefisien jalur dari model structural yang
bertujuan untuk menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian hipotesis. Pengujian
hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh langsung dan pengaruh tidak
langsung (indirect effects). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan
menggunakan program smartPLS 4.0, gambar hasil uji hipotesis pengaruh langsung data
tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient berikut:

Gambar 4.2 Path Coefficient
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A. Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung

Dalam tahap pengujian hipotesis ini, maka akan dianalisis apakah ada pengaruh
yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian
hipotesis yang diajukan dilakukan dengan melihat Path Coefficients yang menunjukkan
koefisien parameter dan nilai signifikansi t statistics. Signifikansi parameter yang
diestimasi dapat memberikan informasi mengenai hubungan antar variabel-variabel
penelitian. Batas untuk menolak dan menerima hipotesis yang diajukan yaitu
menggunakan probabilitas 0.05. Error! Reference source not found. di bawah ini m
enyajikan output estimasi untuk pengujian model struktural:

Tabel 4.18 Output Estimasi Model Struktural
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Osl:lg;g?; Sample | Standard deviation T statistics P

(0) mean (M) (STDEYV) (|O/STDEV]) | values

X1.->Y1. 0.569 0.569 0.074 7.712 0.000
X1. ->Y2. 0.373 0.384 0.122 3.056 0.002
X2.->Y1. 0.318 0.319 0.072 4.416 0.000
X2. ->Y2. 0.125 0.115 0.105 1.190 0.234
Y1.->Y2. 0.326 0.326 0.137 2.383 0.017

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis berdasar pada nilai ¢ statistics

dengan tingkat signifikansi 0.05 (Haryono, 2017:410):

a. Ho diterima bila ¢ statistics < 1.98 (tidak berpengaruh)

b. Ho ditolak bila ¢ statistics = 1.98 (berpengaruh)

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian hipotesis juga berdasar pada nilai

signifikansi (P Value) (Haryono, 2017:410):

a. Jika nilai P Value > 0.05 maka Ho diterima (tidak berpengaruh)

b. Jika nilai P Value < 0.05 maka Ho ditolak (berpengaruh)

1). Hasil Uji Hipotesis Kompensasi terhadap Loyalitas SDM

Hipotesis dari penelitian ini adalah bahwa semakin tinggi kompensasi yang
diterima oleh sumber daya manusia, maka semakin tinggi loyalitas sumber daya
manusia. Berdasarkan hasil pengukuran path coefficient yang ditunjukkan pada
Tabel 4.18 di atas, hubungan antar variabel Kompensasi dan Loyalitas Sumber Daya
Manusia (SDM) menghasilkan nilai P Value < 0.05 (0.000) dan t statistik > 1.984
(7.712), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa
pengaruhnya positif, yaitu jika kompensasi meningkat, maka loyalitas sumber daya
manusia juga meningkat.

2). Hasil Uji Hipotesis Kompensasi terhadap Kinerja SDM
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3).

4).

5).

Hipotesis dari penelitian ini adalah bahwa semakin tinggi kompensasi yang
diterima oleh sumber daya manusia, maka semakin tinggi kinerja sumber daya
manusia. Berdasarkan hasil pengukuran path coefficient yang ditunjukkan pada
Tabel 4.18 di atas, hubungan antar variabel Kompensasi dan Kinerja Sumber Daya
Manusia menghasilkan nilai P Value < 0.05 (0.002) dan t statistik > 1.984 (3.056),
sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa pengaruhnya positif,
yaitu jika kompensasi meningkat, maka kinerja sumber daya manusia juga
meningkat.

Hasil Uji Hipotesis Pelatihan Kerja terhadap Loyalitas SDM

Hipotesis dari penelitian ini adalah bahwa semakin tinggi pelatihan kerja yang
diberikan kepada sumber daya manusia, maka semakin tinggi loyalitas sumber daya
manusia. Berdasarkan. hasil pengukuran path coefficient yang ditunjukkan pada
Tabel 4.18 di atas, hubungan antar variabel Pelatihan Kerja dan Loyalitas Sumber
Daya Manusia (SDM) menghasilkan nilai P Value < 0.05 (0.000) dan t statistik >
1.984 (4.416), sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa
pengaruhnya positif, yaitu jika pelatihan kerja meningkat, maka loyalitas sumber
daya manusia juga meningkat.

Hasil Uji Hipotesis Pelatihan Kerja terhadap Kinerja SDM

Hipotesis dari penelitian ini adalah bahwa semakin tinggi pelatihan kerja yang
diberikan kepada sumber daya manusia, maka semakin tinggi kinerja sumber daya
manusia. Berdasarkan hasil pengukuran path coefficient yang ditunjukkan pada
Tabel 4.18 di atas, hubungan antar variabel Pelatihan Kerja dan Kinerja Sumber Daya
Manusia menghasilkan nilai P Value > 0.05 (0.234) dan t statistik < 1.984 (1.190),
sehingga Ho diterima. Artinya, Pelatihan Kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia.

Hasil Uji Hipotesis Loyalitas SDM terhadap Kinerja SDM
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Hipotesis dari penelitian ini adalah bahwa semakin tinggi loyalitas sumber
daya manusia, maka semakin tinggi kinerja sumber daya manusia. Berdasarkan hasil
pengukuran path coefficient yang ditunjukkan pada Tabel 4.18 di atas, hubungan
antar variabel Loyalitas Sumber Daya Manusia (SDM) dan Kinerja Sumber Daya
Manusia menghasilkan nilai P Value < 0.05 (0.017) dan t statistik > 1.984 (2.383),
sehingga Ho ditolak. Nilai koefisien positif menunjukkan bahwa pengaruhnya positif,
yaitu jika loyalitas SDM meningkat, maka kinerja sumber daya manusia juga
meningkat.

B. Pengujian Hipotesis Secara Tidak Langsung (Indirect Effect)

Analisis indirect effect digunakan untuk hipotesis pengaruh tidak langsung pada
variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen)
memediasi suatu variabel' mediator (intervening), dengan kriteria sebagai berikut:

1). Jika nilai P-value < 0,05, maka signifikan. Artinya variabel mediator memediasi
pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen . Dengan kata
lain pengaruhnya secara tidak langsung.

2). Jika nilai P-value > 0,05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator tidak
memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen.
Dengan kata lain pengaruhnya secara langsung. (Juliandi, 2018).

Hasil analisis jalur atau uji pengaruh mediasi dapat dilihat pada output Spesific
Indirect Effect, jika nilai P Value kurang dari 0.05 maka terjadi pengaruh mediasi. Hasil
pengukuran pengaruh tidak langsung dapat dilihat pada Error! Reference source not f
ound. berikut:

Tabel 4.19 Output Spesific Indirect Effect

Osl:ﬁigi‘; Sample i?:::gﬁﬁ T statistics P

(0) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|) | values

X1.->Y1.->Y2. 0.186 0.182 0.075 2.468 0.014
X2.->Y1.->Y2. 0.104 0.108 0.058 1.780 0.075
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Berdasarkan hasil pengujian pengaruh tidak langsung dalam model struktural, jalur
Kompensasi — Loyalitas SDM — Kinerja SDM menunjukkan nilai ¢ statistik sebesar 2.468
(> 1.984) dan nilai P value sebesar 0.014 (< 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh tidak
langsung dari kompensasi terhadap kinerja SDM melalui loyalitas SDM adalah signifikan.
Artinya, semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan, maka loyalitas SDM akan

meningkat dan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja SDM secara tidak langsung.

Sebaliknya, jalur Pelatihan Kerja — Loyalitas SDM — Kinerja SDM menghasilkan ¢
statistik sebesar 1.780 (< 1.984) dan P value sebesar 0.075 (> 0.05), sehingga pengaruh tidak
langsungnya dinyatakan tidak signifikan. Ini berarti pelatihan kerja yang diberikan belum
cukup mampu meningkatkan kinerja SDM melalui loyalitas SDM secara signifikan, meskipun

arah pengaruhnya positif.

1.1. Pembahasan

4.2.1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Sumber Daya Manusia

Path coefficient menunjukkan bahwa hubungan antara kompensasi terhadap loyalitas
sumber daya manusia (SDM) memiliki pengaruh signifikan dan positif, dengan nilai t-
statistic sebesar 7.712 > t-tabel sebesar 1.984 dan nilai P-Value sebesar 0.000 < 0.05 (o =5%).
Nilai dari original sample (path coefficient) adalah pesitif, yaitu 0.576, yang menunjukkan
adanya hubungan yang searah antara kedua variabel tersebut. Dengan demikian, hipotesis H1
diterima, yang berarti semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan, maka semakin

tinggi pula loyalitas yang ditunjukkan oleh SDM terhadap perusahaan.

Berdasarkan jawaban responden yang diperoleh dari pertanyaan terbuka pada kuesioner,
sebagian besar menyatakan bahwa loyalitas mereka tumbuh karena merasa dihargai secara
finansial oleh perusahaan. Mereka mengungkapkan bahwa bentuk kompensasi yang adil, seperti
gaji tetap, tunjangan, bonus kinerja, serta insentif lainnya memberikan motivasi untuk tetap
bertahan dan memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan. Hal ini juga memperkuat hubungan

emosional mereka terhadap tempat kerja.
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4.2.2.

Melihat temuan ini, tentu organisasi perlu memastikan bahwa sistem kompensasi
dirancang dan dijalankan secara adil, transparan, serta kompetitif. Beberapa strategi yang dapat
dilakukan antara lain adalah dengan melakukan evaluasi berkala terhadap struktur penggajian,
menyesuaikan kompensasi dengan standar industri, serta memperhatikan kebutuhan dan harapan
karyawan secara individual. Selain itu, pemberian kompensasi non-finansial seperti penghargaan,
pengakuan, dan kesempatan pengembangan karier juga memiliki peran penting dalam

memperkuat loyalitas karyawan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Selvia dan Okta Karneli (2023), ditemukan bahwa
jika perusahaan memberikan kompensasi yang baik dan layak, maka hal tersebut akan diikuti
dengan peningkatan loyalitas karyawan. Penelitian ini membuktikan bahwa kompensasi
mempengaruhi loyalitas karyawan secara signifikan. Dengan kata lain, semakin tinggi dan
semakin baik kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, maka loyalitas karyawan terhadap

perusahaan akan semakin meningkat.

Hal ini sejalan dengan pendapat Gouzali dalam Suhartini (2020) yang menyatakan bahwa
kompensasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan. Kompensasi
adalah hak yang diterima karyawan sebagai imbalan atas hubungan kerjanya dengan perusahaan.
Penelitian Dita Saptarini dan Yudhaningsih (2020) juga menunjukkan bahwa variabel
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, yang mendukung

temuan dalam penelitian Selvia dan Okta Karneli.

Dengan menjaga sistem kompensasi yang efektif dan adaptif terhadap kebutuhan
karyawan, perusahaan akan mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung terciptanya
loyalitas yang tinggi. Hal ini pada akhirnya akan memberikan kontribusi positif terhadap

stabilitas dan pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja SDM

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Nilai P Value sebesar 0.002 (<
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0.05) dan ¢-statistic sebesar 3.056 (> 1.984) menjadi dasar statistik yang kuat untuk menyatakan
bahwa hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif diterima. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi yang diberikan
perusahaan dengan kinerja karyawan. Nilai koefisien yang positif menunjukkan arah hubungan
yang sejalan, artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada karyawan, maka

semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan.

Secara konseptual, kompensasi dapat dipahami sebagai semua bentuk penghargaan yang
diterima karyawan sebagai balasan atas kontribusinya terhadap organisasi. Kompensasi ini tidak
hanya terbatas pada gaji pokok, tetapi juga mencakup berbagai bentuk tunjangan, bonus, insentif
kinerja, program kesejahteraan, dan penghargaan lainnya. Kompensasi yang adil dan layak

memberikan pengaruh psikologis yang besar terhadap perilaku kerja karyawan.

Dalam penelitian -ini, melalui pertanyaan -terbuka pada kuesioner, para responden
menyampaikan bahwa kompensasi yang mereka terima selama ini memengaruhi semangat,
motivasi, dan tanggung jawab mereka dalam bekerja. Mereka merasa lebih dihargai dan diakui
atas kerja keras yang telah dilakukan, yang pada akhirnya mendorong mereka untuk bekerja
dengan lebih produktif dan efisien. Kompensasi dipersepsikan bukan hanya sebagai alat pemenuh
kebutuhan ekonomi, tetapi juga sebagai simbol penghargaan dan bentuk keadilan organisasi

terhadap usaha individu.

Menurut Haryono (2021), kompensasi yang diberikan kepada karyawan memiliki dua
fungsi utama, yaitu sebagai bentuk apresiasi atas kinerja dan sebagai alat motivasi yang mampu
mendorong karyawan untuk meningkatkan performa mereka. Kompensasi yang memadai juga
berdampak pada tingkat kepuasan kerja, yang menjadi faktor penting dalam meningkatkan

loyalitas dan menurunkan turnover.

Temuan ini didukung oleh hasil penelitian dari Ahmad Yani (2022) yang menunjukkan

bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di CV
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Rizki Abadi. Penelitian ini menegaskan bahwa kompensasi yang tepat sasaran akan memberikan
motivasi intrinsik maupun ekstrinsik yang berpengaruh terhadap pencapaian target kerja. Dalam
konteks ini, kompensasi juga berperan sebagai bentuk kepercayaan dan dukungan perusahaan

terhadap kinerja individu.

Lebih lanjut, penelitian Yuritanto, Armansyah, dan Marsudi (2021) mengungkapkan
bahwa kompensasi secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya, kompensasi yang dianggap adil, transparan, dan kompetitif oleh karyawan
akan mendorong mereka untuk bekerja lebih optimal dan meningkatkan kualitas kinerja. Para
peneliti ini juga menekankan bahwa persepsi keadilan dalam kompensasi sangat menentukan
apabila karyawan merasa sistem kompensasi tidak adil, maka semangat kerja dan loyalitas

mereka akan menurun.

Temuan-temuan tersebut memperkuat argumentasi- bahwa kompensasi merupakan
instrumen strategis dalam manajemen sumber daya manusia. Perusahaan yang menyadari
pentingnya kompensasi sebagai alat penggerak kinerja perlu menyusun skema kompensasi yang

terstruktur, fleksibel, dan relevan dengan tuntutan zaman.

Implementasi sistem kompensasi yang efektif juga perlu disertai dengan evaluasi berkala.
Evaluasi ini tidak hanya bertujuan untuk menyesuaikan nilai kompensasi dengan inflasi dan
situasi ekonomi makro, tetapi juga untuk memastikan bahwa kompensasi tetap kompetitif di
pasar tenaga kerja dan mampu mempertahankan karyawan berkinerja tinggi. Evaluasi juga dapat
mengidentifikasi ketidakseimbangan dalam pemberian kompensasi yang mungkin menyebabkan

ketidakpuasan kerja.

Selain itu, pendekatan kompensasi berbasis kinerja (performance-based pay) dapat
diterapkan untuk meningkatkan keadilan dan motivasi. Skema ini memberikan penghargaan

berdasarkan kontribusi aktual karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan
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4.2.3.

demikian, karyawan terdorong untuk berinovasi, bekerja keras, dan mengambil inisiatif karena

mengetahui bahwa hasil kerja mereka akan dihargai secara langsung.

Dalam jangka panjang, kompensasi yang efektif tidak hanya akan meningkatkan
produktivitas individu, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang kompetitif, profesional, dan
berorientasi pada kinerja. Karyawan yang merasa dihargai dan diberikan kompensasi yang layak
akan menunjukkan komitmen yang tinggi, loyal terhadap perusahaan, dan bersedia

berkontribusi lebih untuk keberhasilan organisasi

Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Loyalitas SDM

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap loyalitas sumber daya manusia (SDM). Berdasarkan hasil
pengolahan data, nilai P Value < 0.05 (0.000) dan t statistik > 1.984 (4.416) menunjukkan
bahwa hipotesis diterima dan hubungan antar variabel dinyatakan signifikan. Selain itu,
nilai koefisien positif menunjukkan arah hubungan yang selaras—artinya, jika pelatihan
kerja ditingkatkan, maka loyalitas SDM juga akan meningkat.

Pelatihan kerja merupakan salah satu komponen penting dalam manajemen sumber
daya manusia. Melalui pelatihan, perusahaan dapat meningkatkan kualitas, keterampilan,
dan kompetensi SDM sehingga mereka dapat bekerja secara lebih efektif dan efisien.
Rahmawati (2019) menyatakan bahwa pelatihan yang diberikan kepada karyawan
mampu meningkatkan efektivitas kerja, efisiensi operasional, serta kualitas dari hasil
pekerjaan. Selain itu, pelatihan juga membangun kepercayaan diri karyawan karena mereka
merasa memiliki kemampuan dan bekal yang cukup untuk menyelesaikan tugas dengan
standar yang ditetapkan oleh organisasi. Rasa percaya diri ini secara tidak langsung
mempengaruhi cara pandang dan sikap karyawan terhadap pekerjaannya maupun
terhadap organisasi itu sendiri.

Lebih dari sekadar peningkatan kompetensi teknis, pelatihan juga memainkan peran

penting dalam membentuk sikap Kkerja yang positif dan rasa memiliki terhadap
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perusahaan. Seperti yang diungkapkan oleh Rini Handayani dkk. (2022) dalam
penelitiannya di PT Inbisco Niaga Semesta, pelatihan memiliki peran signifikan dalam
membangun loyalitas kerja. Karyawan yang mendapatkan pelatihan secara konsisten
cenderung merasa lebih dihargai oleh perusahaan karena pelatihan tersebut menjadi
bentuk investasi perusahaan terhadap pengembangan diri mereka. Rasa dihargai ini
kemudian membentuk ikatan emosional antara karyawan dan organisasi, yang menjadi
salah satu fondasi utama dalam menciptakan loyalitas.

Hal ini didukung pula oleh penelitian Niken Alyani dan Indi Djastuti (2017) yang
menyatakan bahwa pelatihan memberikan dampak signifikan terhadap loyalitas karyawan.
Karyawan yang secara rutin diberi pelatihan merasa lebih diperhatikan, dianggap penting,
dan dipercaya untuk berkembang bersama perusahaan. Mereka akan merasa memiliki
tanggung jawab yang lebih besar terhadap kelangsungan dan kesuksesan organisasi. Rasa
tanggung jawab inilah yang akan memunculkan loyalitas yang tidak hanya bersifat pasif
seperti keinginan untuk bertahan lebih lama di perusahaan, tetapi juga loyalitas aktif
berupa kesediaan memberikan' kontribusi terbaik, berinovasi, dan menjadi bagian dari
solusi atas berbagai tantangan yang dihadapi perusahaan.

Lebih jauh, pelatihan kerja dapat memperkuat hubungan antara atasan dan bawahan.
Dalam proses pelatihan, biasanya terjadi interaksi yang lebih intens antara karyawan dan
manajemen, baik secara langsung maupun tidak langsung. Interaksi ini membangun
komunikasi dua arah yang sehat dan menciptakan rasa keterlibatan karyawan dalam proses
pengambilan keputusan organisasi. Karyawan merasa bahwa suara mereka didengar dan
pendapat mereka diperhitungkan. Hal ini menambah rasa kepemilikan terhadap pekerjaan
dan perusahaan secara keseluruhan.

Dalam konteks loyalitas SDM, pelatihan kerja juga memiliki nilai strategis jangka
panjang. Organisasi yang secara konsisten melakukan pelatihan akan memiliki SDM yang
tidak hanya loyal, tetapi juga adaptif terhadap perubahan. Dengan perkembangan teknologi

dan dinamika bisnis yang terus berubah, pelatihan menjadi sarana penting dalam menjaga
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relevansi kompetensi SDM. Loyalitas yang dibangun dari pemahaman bahwa perusahaan
mempersiapkan karyawannya untuk menghadapi tantangan masa depan akan jauh lebih
kuat dibandingkan loyalitas yang hanya dibangun atas dasar hubungan kerja semata.
Pelatihan yang efektif juga harus disesuaikan dengan kebutuhan individual maupun
kebutuhan organisasi. Artinya, perusahaan harus mampu melakukan pemetaan kebutuhan
pelatihan (training need analysis) secara berkala agar materi pelatihan yang diberikan
benar-benar relevan dan bermanfaat. Pelatihan yang tidak relevan justru akan berdampak
negatif karena karyawan merasa waktu dan tenaganya terbuang tanpa hasil yang berarti.
Oleh karena itu, desain program pelatihan perlu mempertimbangkan metode, materi,
pemateri, durasi, serta sistem evaluasi yang tepat agar dapat menghasilkan dampak

maksimal terhadap loyalitas SDM.

Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel pelatihan kerja memiliki nilai t hitung
< ttabel, yaitu 1,190 < 1,984 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,234 > 0,05. Oleh karena
itu, hipotesis ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM).

Pelatihan kerja pada dasarnya merupakan upaya untuk meningkatkan pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan agar mampu menjalankan tugas dengan lebih baik.
Dalam teori manajemen SDM, pelatihan dipandang sebagai investasi penting dalam
meningkatkan produktivitas karyawan. Namun, dalam konteks organisasi ini, pelatihan
yang dilakukan tampaknya belum tepat sasaran atau tidak diikuti dengan penerapan yang
maksimal di lapangan.

Karyawan cenderung mengikuti pelatihan hanya sebagai formalitas, tanpa adanya
dorongan atau dukungan nyata untuk mengaplikasikan materi pelatihan dalam tugas
sehari-hari.Di sisi lain, frekuensi pelatihan yang terlalu sering dan tidak disesuaikan dengan

kebutuhan karyawan juga menjadi salah satu faktor penghambat. Karyawan bisa
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4.2.5.

mengalami kejenuhan, merasa terbebani, atau bahkan tidak lagi menaruh perhatian serius
terhadap isi pelatihan. Akibatnya, alih-alih meningkatkan kinerja, pelatihan justru menjadi
kegiatan yang kurang berdampak secara langsung terhadap produktivitas kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Suhud dan Duti (2024), yang
menunjukkan bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Dalam penelitiannya, dijelaskan bahwa pelatihan yang tidak relevan, tidak
aplikatif, atau tidak ditindaklanjuti dengan evaluasi dan pendampingan, cenderung gagal
membawa perubahan perilaku kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, diperlukan evaluasi
terhadap desain pelatihan, agar tujuan peningkatan kinerja benar-benar tercapai dan

memberikan manfaat optimal bagi karyawan maupun organisasi secara keseluruhan.

Pengaruh Loyalitas SDM terhadap Kinerja SDM

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh dari pengujian hipotesis, diketahui
bahwa variabel loyalitas sumber daya manusia (SDM) berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja SDM. Hal ini dibuktikan melalui nilai P Value sebesar 0.017 yang lebih
kecil dari batas signifikansi 0.05, serta nilai t statistik sebesar 2.383 yang lebih besar dari
t tabel 1.984. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa semakin tinggi
loyalitas SDM maka semakin tinggi pula kinerjanya diterima, yang berarti hubungan

antara kedua variabel tersebut adalah signifikan dan searah.

Hasil ini memperkuat pemahaman bahwa loyalitas merupakan salah satu faktor
penting yang mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan dalam organisasi.
Loyalitas dalam konteks ini mencakup kesetiaan karyawan terhadap perusahaan,
keterikatan emosional, serta komitmen untuk bekerja secara optimal demi mencapai
tujuan bersama. Karyawan yang loyal cenderung menunjukkan sikap kerja yang positif,

memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, serta menunjukkan antusiasme dan semangat
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kerja yang berkelanjutan. Hal ini secara langsung berdampak pada produktivitas dan

kualitas kerja yang lebih baik.

Temuan ini juga konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya. Ahmad Suhardi
dkk. (2021) menemukan bahwa loyalitas memberikan kontribusi positif terhadap kinerja,
sebagaimana ditunjukkan dengan nilai signifikansi sebesar 0.006 dan t hitung yang lebih
besar dari t tabel. Artinya, loyalitas bukan hanya berdampak pada keinginan karyawan
untuk bertahan di perusahaan, tetapi juga pada performa kerja sehari-hari. Penelitian lain
oleh Frendy Wibowo, Sigit Setiyanto, dan Habib Bahtiar (2022) menunjukkan bahwa
loyalitas karyawan turut membentuk kepuasan kerja dan menciptakan lingkungan kerja

yang harmonis, yang pada akhirnya memengaruhi peningkatan kinerja.

Sementara itu, Ivana Ariyani (2016) menekankan bahwa loyalitas karyawan
mempermudah proses koordinasi dan kerja sama antar individu dalam organisasi, serta
membantu tercapainya target organisasi karena karyawan bekerja sesuai standar dan
prosedur yang telah ditetapkan. Dalam jangka panjang, loyalitas juga membentuk budaya

organisasi yang positif karena karyawan merasa menjadi bagian penting dari perusahaan.

Dengan demikian, pembahasan in1 menegaskan bahwa loyalitas SDM merupakan
aspek strategis yang harus dibangun dan dijaga oleh manajemen. Program-program yang
mendukung kepuasan kerja, pengembangan karier, penghargaan atas kinerja, serta
komunikasi internal yang terbuka dan sehat menjadi kunci dalam membentuk loyalitas
yang tinggi. Ketika loyalitas telah tertanam dengan baik, maka karyawan akan bekerja
tidak hanya karena kewajiban, tetapi juga karena rasa tanggung jawab dan keterikatan
terhadap perusahaan, yang pada akhirnya berdampak positif pada peningkatan kinerja

secara menyeluruh.
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4.2.6. Pengaruh Tidak Langsung Kompensasi dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja

Sumber Daya Manusia melalui Loyalitas Sumber Daya Manusia

Dalam penelitian ini, pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) bertujuan untuk

mengetahui apakah variabel mediasi, yaitu Loyalitas SDM, mampu menjadi perantara antara

variabel independen (Kompensasi dan Pelatihan Kerja) terhadap variabel dependen (Kinerja

SDM).

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.19, diketahui bahwa jalur Kompensasi —

Loyalitas SDM — Kinerja SDM menunjukkan nilai ¢ statistik sebesar 2.468 (lebih besar dari

1.984) dan P value sebesar 0.014 (lebih kecil dari 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh

tidak langsung kompensasi terhadap kinerja SDM melalui loyalitas SDM adalah signifikan.

Artinya, loyalitas SDM berperan sebagai mediator yang efektif dalam memperkuat hubungan

antara kompensasi dan kinerja SDM.

Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik kompensasi yang diberikan perusahaan

baik berupa gaji, bonus, tunjangan, atau bentuk insentif lainnya, maka semakin tinggi pula

loyalitas yang ditunjukkan oleh karyawan. Loyalitas yang tinggi ini kemudian mendorong

peningkatan kinerja secara tidak langsung. Dengan kata lain, kompensasi yang adil dan

memadai dapat meningkatkan loyalitas, dan loyalitas itulah yang berkontribusi terhadap

pencapaian Kinerja optimal.

Sebaliknya, pada jalur Pelatihan Kerja — Loyalitas SDM — Kinerja SDM, diperoleh

nilai ¢ statistik sebesar 1.780 (lebih kecil dari 1.984) dan P value sebesar 0.075 (Iebih besar dari

0.05), yang berarti bahwa pengaruh tidak langsungnya tidak signifikan. Meskipun arah

pengaruhnya tetap positif, namun pelatihan kerja tidak terbukti secara signifikan dapat

meningkatkan kinerja SDM melalui loyalitas SDM.

Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan kerja yang diberikan belum mampu membentuk

loyalitas yang cukup kuat di antara karyawan untuk kemudian berdampak pada peningkatan

79



kinerja. Ada kemungkinan bahwa pelatihan yang diselenggarakan belum sesuai dengan
kebutuhan aktual karyawan, kurang menarik, atau dilakukan terlalu sering tanpa
mempertimbangkan efektivitasnya. Akibatnya, loyalitas tidak meningkat secara signifikan, dan

dampaknya terhadap kinerja pun menjadi tidak optimal.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan pentingnya memperhatikan efektivitas
program pelatihan serta menyusun strategi kompensasi yang kompetitif dan adil sebagai
upaya meningkatkan loyalitas SDM. Loyalitas yang kuat terbukti mampu menjadi jembatan yang
signifikan dalam meningkatkan kinerja SDM secara tidak langsung. Oleh karena itu, manajemen
perlu mengintegrasikan pendekatan yang tidak hanya fokus pada aspek teknis pelatihan, tetapi

juga memperkuat hubungan emosional dan keterikatan karyawan terhadap organisasi.
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BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menyimpulkan temuan-temuan yang diperoleh dari penelitian mengenai model
peningkatan kinerja sumber daya manusia berbasis pada kompensasi, pelatihan kerja, dan
loyalitas sumber daya manusia. Temuan-temuan ini dapat digunakan oleh praktisi dan
akademisi untuk memperdalam pemahaman dan praktik manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam upaya peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan. Penelitian ini juga
memiliki keterbatasan yang membuka peluang bagi peneliti selanjutnya untuk melakukan

penelitian lebih mendalam dan menyeluruh dalam topik ini.

1.1. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dijelaskan dalam bab-bab sebelumnya,

maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

5.1.1. Masalah Penelitian

Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberikan kesimpulan untuk menjawab
permasalahan penelitian secara singkat, yaitu bahwa untuk meningkatkan Kinerja
sumber daya manusia dapat dilakukan dengan mengoptimalkan pemberian
kompensasi yang adil dan layak, pelatihan yang berkelanjutan dan relevan,
serta membangun loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Ketiga aspek
tersebut saling berkaitan dan berkontribusi secara signifikan dalam menciptakan

karyawan yang produktif, berdedikasi, dan memiliki kinerja yang tinggi .
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5.1.2. Simpulan Hipotesis

Mengacu pada hipotesis yang telah dirumuskan, berikut adalah temuan-temuan

yang diperoleh:

).

2).

3).

4).

5).

Kompensasi terhadap Loyalitas SDM:

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas sumber daya manusia (SDM). Artinya, semakin tinggi
kompensasi yang diterima oleh SDM, semakin tinggi tingkat loyalitas mereka
terhadap organisasi.

Kompensasi terhadap Kinerja SDM:

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM). Peningkatan kompensasi
dapat meningkatkan kinerja SDM, yang menunjukkan pentingnya pemberian
kompensasi yang memadai untuk mendukung produktivitas kerja.

Pelatihan Kerja terhadap Loyalitas SDM:

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas SDM. Dengan meningkatnya pelatihan kerja yang
diberikan kepada SDM, loyalitas mereka terhadap organisasi juga akan meningkat.
Pelatihan Kerja terhadap Kinerja SDM:

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pelatihan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja SDM. Meskipun pelatihan kerja penting, dalam penelitian ini,
peningkatan pelatihan tidak menunjukkan hubungan yang signifikan dengan
peningkatan kinerja SDM.

Loyalitas SDM terhadap Kinerja SDM:

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa loyalitas SDM berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja SDM. Dengan meningkatnya loyalitas SDM terhadap
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organisasi, kinerja mereka juga cenderung meningkat, yang menunjukkan bahwa

loyalitas dapat menjadi faktor pendorong yang penting dalam meningkatkan kinerja.

Secara keseluruhan, kompensasi dan loyalitas SDM memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja SDM, sementara pelatihan kerja tidak terbukti memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap kinerja dalam konteks penelitian ini.

5.1.3. Implikasi Manajerial

).

2).

Kompensasi sebagai Faktor Utama dalam Meningkatkan Loyalitas dan

Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh signifikan
terhadap loyalitas dan kinerja karyawan. Oleh karena itu, manajer harus memastikan
bahwa sistem kompensasi yang diterapkan di perusahaan adalah adil, transparan, dan
kompetitif. Dengan memberikan kompensasi yang layak, baik berupa gaji, bonus,
maupun insentif lainnya, perusahaan dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan
kinerja karyawan. Evaluasi berkala terhadap struktur penggajian dan penyesuaian
dengan standar industri sangat penting untuk memastikan bahwa kompensasi tetap

relevan dan memadai.

Pentingnya Pelatihan Kerja dalam Meningkatkan Loyalitas SDM

Pelatihan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Oleh
karena itu, manajer perlu memastikan bahwa program pelatihan dirancang dengan
tujuan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi karyawan serta memberi
mereka rasa dihargai. Program pelatihan yang relevan dan sesuai dengan kebutuhan

individu akan membangun hubungan emosional yang lebih kuat antara karyawan
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3).

4).

dan perusahaan, yang pada gilirannya dapat memperkuat loyalitas. Penting juga
untuk melakukan evaluasi terhadap efektivitas pelatihan dan menyesuaikan materi
pelatihan agar sesuai dengan kebutuhan dan tantangan yang dihadapi karyawan di

lapangan.

Evaluasi Program Pelatihan untuk Meningkatkan Kinerja

Meskipun pelatihan dapat meningkatkan loyalitas, hasil penelitian menunjukkan
bahwa pelatithan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM di
organisasi ini. Hal ini menunjukkan bahwa desain pelatihan yang tidak sesuai atau
tidak ditindaklanjuti dengan penerapan yang maksimal dapat mengurangi dampak
positifnya terhadap kinerja. Manajer perlu mengevaluasi desain program pelatihan
dan memastikan bahwa materi yang diberikan relevan dan aplikatif dengan
pekerjaan yang dilakukan. Pendampingan, evaluasi pasca-pelatihan, dan pemberian
kesempatan untuk menerapkan keterampilan baru secara langsung akan sangat

membantu meningkatkan efektivitas pelatihan.

Mengoptimalkan Loyalitas untuk Peningkatan Kinerja SDM

Loyalitas SDM terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Oleh karena
itu, perusahaan harus terus mengembangkan dan memelihara faktor-faktor yang
mendorong loyalitas, seperti kompensasi yang adil, peluang pengembangan karir,
dan lingkungan kerja yang mendukung. Program-program yang meningkatkan
keterikatan emosional karyawan terhadap perusahaan, seperti pengakuan,
penghargaan, dan kesempatan untuk berkontribusi dalam pengambilan keputusan,
akan memperkuat loyalitas dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif

dan optimal.
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Dengan memperhatikan implikasi-implikasi manajerial ini, perusahaan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan efektif, yang pada akhirnya akan

berkontribusi pada keberhasilan jangka panjang perusahaan.

5.1.4. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini, terdapat beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan.
Pertama, penelitian ini hanya dilakukan pada satu perusahaan, yang berarti hasil yang
diperoleh mungkin tidak dapat digeneralisasi untuk organisasi atau sektor industri
lainnya. Keberagaman dalam jenis pekerjaan dan sektor dapat mempengaruhi hasil
penelitian, sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan pada berbagai organisasi untuk
memperoleh kesimpulan yang lebih umum. Kedua, pengukuran variabel-variabel seperti
kompensasi, pelatihan kerja, loyalitas, dan kinerja SDM bergantung pada data yang
diperoleh melalui kuesioner atau survei yang dapat dipengaruhi oleh persepsi subjektif
responden atau adanya bias dalam pengisian kuesioner. Selain itu, keterbatasan waktu
yang ada juga mempengaruhi kemampuan penelitian ini untuk melihat perkembangan
jangka panjang dalam organisasi. Faktor eksternal, seperti perubahan regulasi atau
kondisi ekonomi, yang dapat mempengaruhi kinerja SDM juga tidak dipertimbangkan
dalam penelitian ini. Selain itu, desain penelitian yang bersifat korelasional tidak
memungkinkan peneliti untuk membuktikan hubungan sebab-akibat secara langsung
antara variabel-variabel yang diteliti. Oleh karena itu, meskipun ada hubungan antar
variabel, penelitian ini tidak dapat menyimpulkan bahwa satu variabel secara langsung
mempengaruhi variabel lainnya. Terakhir, data yang digunakan dalam penelitian ini
terbatas pada periode tertentu dan mungkin tidak mencakup seluruh aspek yang relevan,

yang dapat mengurangi validitas eksternal temuan penelitian.
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5.1.5. Agenda Mendatang

Penelitian mendatang dapat berfokus pada pengaruh faktor-faktor individu, seperti
kecerdasan emosional dan kepribadian, terhadap hubungan antara kompensasi, pelatihan
kerja, loyalitas, dan kinerja sumber daya manusia. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat
memperluas cakupan dengan melibatkan responden dari berbagai jenis organisasi atau
sektor industri, sehingga hasil penelitian dapat mencerminkan variabilitas yang lebih luas

dan meningkatkan generalisasi temuan.
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