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Abstract

This study aims to examine the effect of work environment, workload, and motivation on job
satisfaction and its effect on employee loyalty. The sample used in this research is 200 employees
of PT. X in customer product division. The data collection technique used was a survey in the form
of questionnaires made on the Google From and distributed online to employees of PT. X in customer
product division. The data analysis method used in this research is structural equation model
analysis (SEM) and processed using the AMOS 23 application. The result of the analysis using SEM
show that, the work environment has a positive but not significant effect on job satisfaction, the work
environment has a positive and significant influence on employee loyalty, workload has a positive
(not negative) and significant effect on job satisfaction, workload has a positive (not negative) and
not significant on employee loyalty, motivation has a positive and significant effect on job satisfaction,
motivation has a positive and significant effect on employee loyalty, job satisfaction has a positive
and significant effect on employee loyalty, job satisfaction cannot mediate the relationship between
work environment and employee loyalty, job satisfaction cannot mediate the relationship between
workload and employee loyalty, job satisfaction mediates the relationship between motivation and
employee loyalty.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh lingkungan kerja, beban kerja dan juga motivasi
terhadap kepuasan kerja dan dampaknya terhadap loyalitas karyawan. Sampel yang digunakan
dalam penelitian ini sejumlah 200 karyawan PT. X yang bekerja di divisi customer product. Teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menggunakan survei dalam bentuk kuesioner
yang dibuat pada google form dan disebarkan secara online kepada karyawan PT. X yang bekerja
di divisi customer product. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
structural equation modelling (SEM) dan diolah dengan menggunakan aplikasi AMOS 23. Hasil
analisis menggunakan SEM menunjukkan bahwa, lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif
tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja, lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan, beban kerja memiliki pengaruh yang positif (tidak negatif)
dan signifikan terhadap kepuasan kerja, beban kerja memiliki pengaruh yang positif (tidak negatif)
tetapi tidak signifikan terhadap loyalitas karyawan, motivasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan, kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan, kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan loyalitas
karyawan, kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara beban kerja dan loyalitas
karyawan, kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dan loyalitas karyawan.

Kata Kunci: lingkungan kerja; beban kerja; motivasi; kepuasan kerja; loyalitas karyawan

1. PENDAHULUAN

Loyalitas karyawan dapat diartikan sebagai rasa kesetiaan atau kesadaran seorang karyawan
terhadap perusahaannya dengan melihat dari beberapa aspek seperti disiplin kerja, tanggung
jawab, dan sikap selama bekerja di perusahaan (Adawiyah et al., 2020). Loyalitas karyawan tidak
hanya dilihat seberapa lama karyawan dapat bertahan di perusahaan, tetapi loyalitas dapat dilihat
dari cara karyawan menjaga dan mempertahankan nama baik perusahaan baik di dalam maupun di
luar perusahaan. Karyawan yang merasakan kepuasan kerja akan terus meningkatkan loyalitas
untuk membantu mencapai tujuan perusahaan, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
dapat menjadi faktor yang menentukan sikap karyawan terhadap perusahaan tempatnya bekerja.
Menurut Adawiyah et al., (2020) karyawan yang merasakan kepuasan kerja akan dapat bekerja
dengan baik, penuh semangat, aktif dan dapat berprestasi lebih baik serta akan bersungguh-
sungguh dan bertanggung jawab pada pekerjaannya daripada karyawan yang tidak mendapatkan
kepuasan kerja.

Selain itu, lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja yang pada akhirnya akan
mempengaruhi loyalitas karyawan. Lingkungan kerja terbagi menjadi lingkungan fisik dan non fisik
yang dapat mempengaruhi karyawan (Husain et al., 2019). Menurut Anwar et al., (2016) yang
termasuk ke dalam lingkungan kerja fisik seperti penerangan cahaya di ruangan, suhu ruangan yang
cukup nyaman, sirkulasi udara yang baik akan meningkatkan kenyamanan karyawan selama jam
kerja berlangsung, sedangkan yang termasuk ke dalam lingkungan kerja non fisik yang meliputi
hubungan antar karyawan serta karyawan dengan atasan maupun bawahannya. Suasana
lingkungan kerja seperti itu dapat memberikan kenyamanan kepada karyawan dan meningkatkan
kinerja karyawan di perusahaan. Didalam menjalankan tugas dan kewajibannya, seorang karyawan
suatu perusahaan akan menghadapi berbagai masalah baik secara pribadi maupun kelompok.
Dalam menghadapi masalah tersebut, masing-masing karyawan akan berbeda satu sama lain
dalam cara menyelesaikan masalahnya. Ketangguhan karyawan dalam menghadapi masalah
dalam pekerjaan pada umumnya diketahui berdasarkan besar kecilnya beban kerja yang dialami
oleh seorang karyawan (Anwar et al., 2016).

Menurut Anwar et al., (2016) beban kerja merupakan kondisi yang dapat membuat timbulnya
penyakit fisik maupun mental dan dapat mengarah ke perilaku yang tidak wajar. Tetapi, ada pula
beban kerja yang berdampak positif, makin tinggi dorongan dari seorang karyawan untuk
berprestasi, maka makin tinggi bebannya dan makin tinggi pula produktivitas dan efisiennya. Jika
perusahaan memberikan beban kerja yang berat dan tidak sesuai dengan kemampuan para
karyawan, maka hal tersebut dapat menyebabkan karyawan menjadi cepat merasa lelah saat
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bekerja. Meningkatnya rasa lelah yang dirasakan oleh karyawan, dapat menyebabkan berkurangnya
produktivitas kerja dan ketahanan tubuh seorang karyawan. Fenomena adanya beban kerja berlebih
pada karyawan PT. X divisi customer product dapat dilihat dari jumlah jam kerja yang dihabiskan
karyawan dalam seminggu di tahun 2019 di bawah ini.

7,08 -
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1-14 Tam
- 15— 34 Jam
= 3548 Jam

0 - Lebih dari 48 Jam

@ Laki-laki

-~

- Perempuan

Gambar 1. Persentase Jam Kerja Rata-Rata Selama Seminggu Pada Karyawan
PT. X di Divisi Customer Product Berdasarkan Jenis Kelamin, Tahun 2019
Sumber : Internal PT. X (Diolah Peneliti, 2021)

Berdasarkan gambar 1.1 bahwa secara umum baik karyawan perempuan maupun laki-laki di
divisi customer product PT. X mayoritas bekerja selama 35 jam atau lebih dari 48 jam dalam
seminggu. Tuntutan pekerjaan dan target yang tinggi pada divisi customer product membuat
karyawan bekerja melebihi batas jam kerja yang layak. Adapun batas jam kerja yang ditetapkan oleh
International Labour Office (ILO) adalah maksimal 48 jam dalam seminggu, sehingga seseorang
yang bekerja di atas 48 jam dalam seminggu dikategorikan sebagai seseorang dengan jam kerja
berlebih. ILO mengatakan bahwa pekerjaan dengan jam kerja berlebih termasuk pekerjaan yang
tidak layak. Hal tersebut dikarenakan jam kerja yang berlebihan dapat meningkatkan risiko terhadap
cedera dan penyakit serta menurunkan moral dan produktivitas pada pekerja yang pada akhirnya
akan berdampak pada menurunnya tingkat kepuasan kerja karyawan (Julia, 2017).

Menurunnya produktivitas kerja yang diakibatkan oleh beban kerja seorang karyawan dapat
diminimalisir dengan adanya motivasi dalam diri karyawan tersebut. Hal ini sejalan dengan apa yang
disampaikan oleh Saleem et al. (2010) bahwa motivasi akan mendorong seseorang dari dalam
dirinya ke arah tindakan yang membantu mereka mencapai tujuan pekerjaannya dengan
meningkatkan efektivitas kerja. Motivasi juga merupakan salah satu faktor penting yang mengikat
karyawan untuk tetap bertahan dan meningkatkan loyalitas pada organisasi.

Kurangnya motivasi dalam diri karyawan akan menyebabkan keinginan karyawan untuk
berpindah atau turnover intention yang berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan (employee turnover). Robbins & Judge (2009) mendefinisikan turnover sebagai
tindakan pengunduran diri secara permanen yang dilakukan oleh karyawan baik secara sukarela
(voluntary) ataupun tidak sukarela (involuntary). Menurut para ahli, tingkat turnover yang tinggi akan
menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan, seperti menimbulkan ketidakstabilan dan
ketidakpastian terhadap kondisi tenaga kerja dan juga peningkatan biaya sumber daya manusia
berupa biaya pelatihan dan biaya rekrutmen.

Dari uraian teori dan data yang ada peneliti merasa ada permasalahan pada objek yang akan
diteliti, objek dalam penelitian ini adalah PT. X divisi CPD (Customer Product Division). Untuk
menguatkan dugaan, peneliti telah melakukan indept interview terhadap karyawan yang terdiri dari
2 orang kepala bagian di divisi customer product dan 3 orang karyawan lainnya yang sudah bekerja
selama lebih dari 3 tahun pada divisi tersebut dan dari hasil wawancara peneliti dapat menyimpulkan
bahwa karyawan menyatakan sering kali terjadi kondisi dimana pekerjaan yang overtime, kondisi
tersebut terjadi karena tingginya beban kerja yang dihadapi oleh karyawan. Tuntutan pekerjaan yang
harus diselesaikan dengan tepat waktu dan konsekuensi akan teguran bila tidak terselesaikan
mengakibatkan karyawan merasa tertekan. Disisi lain karyawan merasa di lingkungan kerja adanya
persaingan yang tidak kompetitif, sehingga mengharuskan karyawan memberikan kontribusi yang
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terbaik bagi perusahaan. Kondisi seperti ini menimbulkan menurunnya motivasi dalam diri karyawan
untuk bersaing secara kompetitif berdasarkan kemampuannya masing-masing, sehingga
menciptakan rasa ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya.

Adanya beban kerja yang berlebih dalam pekerjaan di divisi customer product akan
meningkatkan ketidakpuasan karyawan, termasuk juga lingkungan kerja yang kurang nyaman dan
kurangnya motivasi dari diri karyawan tersebut yang pada akhirnya akan menurunkan tingkat
loyalitas karyawan. Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Husain et al. (2019)
menunjukkan bahwa adanya pengaruh dari beban kerja dan lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja dan loyalitas karyawan, selanjutnya penelitian oleh Riyanto & Karima (2017) adanya efek
langsung dari motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan juga adanya efek langsung dari
kepuasan kerja dan loyalitas karyawan, maka penelitian ini akan dilakukan untuk memodifikasi
kedua penelitian tersebut untuk mengisi celah dari keterbatasan penelitian sebelumnya oleh Husain
et al., (2019) untuk dilakukan pada perusahaan lain. Sehingga peneliti akan melakukan penelitian
mengenai “Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja dan Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja
Serta Dampaknya Terhadap Loyalitas Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan PT. X yang
Bekerja Pada Customer Product Division)”.

2. KAJIAN LITERATUR
Loyalitas Karyawan

Loyalitas berasal dari kata “loyal” yang berarti patuh atau setia, loyalitas sering diartikan bahwa
seseorang akan disebut loyal atau seseorang yang memiliki loyalitas yang tinggi jika seseorang
tersebut patuh atas apa yang diperintahkan (Husain et al., 2019). Menurut Riyanto & Karima (2017)
loyalitas karyawan terhadap organisasi memiliki arti kesediaan seorang karyawan untuk menjalin
hubungan yang lama dengan perusahaan, jika perlu dengan mengorbankan kepentingan pribadinya
tanpa mengharapkan apapun. Sedangkan, menurut Rajput et al. (2016) loyalitas karyawan dapat
didefinisikan sebagai karyawan yang berkomitmen untuk keberhasilan perusahaan dan percaya
bahwa bekerja untuk perusahaan saat ini adalah pilihan mereka yang terbaik. Perilaku ini dapat
dicirikan oleh tiga faktor, yaitu keyakinan yang kuat dengan menerima tujuan dan nilai-nilai
perusahaan, kesediaan untuk mengerahkan segala upaya untuk menjaga nama perusahaan dan
keinginan yang kuat untuk mempertahankan diri di dalam perusahaan.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja dapat disimpulkan sebagai perasaan yang menyenangkan dan tidak
menyenangkan yang dirasakan oleh karyawan secara langsung dan berpengaruh pada tingkah laku
dalam bekerja seperti kinerja, disiplin dan moral kerja (Rozzaid et al., 2015). Kusworo (2014)
berpendapat bahwa seseorang yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki
perilaku positif dan baik serta berkeinginan untuk maju didalam pekerjaan yang dijalaninya,
begitupun sebaliknya seseorang akan berperilaku buruk dan negatif bila merasa tidak puas terhadap
pekerjaannya. George & Jones (2012:71) mendefinisikan kepuasan kerja merupakan “the collection
of feelings and belief that people have about their current jobs”, yang diartikan sebagai sekumpulan
perasaan dan keyakinan yang dimiliki oleh seseorang tentang pekerjaan yang dimilikinya. George
& Jones (2012:86) juga menyatakan bahwa karyawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaannya
dapat menurunkan tingkat loyalitas pada diri seorang karyawan tersebut yang ditandai dengan
memiliki niat untuk mencari pekerjaan ditempat lain.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu bagian penting dari perusahaan yang perlu diperhatikan
karena lingkungan kerja dapat mempengaruhi hasil pekerjaan dari seseorang. Riyanto & Karima
(2017) mengartikan lingkungan kerja sebagai suasana yang didapatkan oleh karyawan pada
aktivitasnya sehari-hari dimana keadaan itu dapat mempengaruhi karyawan tersebut dalam
menyelesaikan pekerjaan, selain itu lingkungan kerja dapat menjadi faktor pendorong bagi karyawan
dalam menjalankan tugas dan kegiatannya. Menurut Riyanto & Karima (2017) lingkungan kerja
terbagi menjadi dua, yaitu lingkungan fisik dan lingkungan non fisik. Seperti yang diungkapkan
Nitisemito (2014) bahwa setiap perusahaan harus bisa menciptakan lingkungan pekerjaan yang baik
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agar karyawan merasa nyaman dalam melakukan aktivitas, sehingga karyawan dapat secara efekiif
dan efisien. Lingkungan kerja yang nyaman dapat membuat karyawan merasa senang, tidak mudah
stres dan frustasi sedangkan lingkungan kerja yang aman dapat membuat karyawan lebih fokus
pada pekerjaannya, sehingga Ketika lingkungan kerja aman dan nyaman dapat membuat karyawan
lebih loyal terhadap perusahaan (Riyanto & Karima, 2017).

Beban Kerja

Husain et al. (2019) mendefinisikan beban kerja sebagai bentuk tuntutan tugas, segala upaya,
dan sebagai kegiatan atau prestasi yang harus dicapai dari tugas dan tanggung jawab yang telah
diberikan perusahaan kepada seorang karyawan. Kelebihan beban kerja dapat didefinisikan
bagaimana karyawan diminta untuk melakukan lebih banyak pekerjaan daripada yang ditetapkan
secara bertanggung jawab sebagai mana tenggat waktu yang telah ditentukan (Tabassum et al.,
2017). Beban kerja terjadi jika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan seseorang dan tugas yang
terlalu banyak yang harus dikerjakan baik dalam bentuk kualitatif maupun kuantitatif. Menurut Anwar
et al. (2016) tinggi rendahnya beban kerja yang diberikan merupakan persepsi yang berbeda bagi
setiap orang, yang mana seorang karyawan memberikan penilaian tersendiri mengenai tuntutan
tugas yang diberikan oleh perusahaan terhadapnya, dimana tuntutan tersebut dilakukan dengan
aktivitas fisik maupun psikis.

Motivasi

Motivasi adalah aktivitas perilaku yang terjadi dalam upaya untuk memenuhi kebutuhan yang
diinginkan (Riyanto & Karima, 2017). Sedangkan menurut Saleem et al. (2010) motivasi adalah
proses yang membangkitkan, memberi energi, mengarahkan, dan menopang perilaku kinerja
seseorang. Motivasi dapat juga diartikan sebagai suatu proses yang menjelaskan intensitas, arah
dan ketekunan seseorang dalam usahanya mencapai tujuan (Sudiardhita et al., 2018). Motivasi akan
memberikan dorongan besar kecilnya usaha seseorang untuk berusaha atau bekerja dengan giat
untuk mencapai tujuannya memenuhi kebutuhan. Definisi-definisi tersebut menunjukkan bahwa
motivasi merupakan dorongan bagi seorang karyawan agar mau bekerja dengan sungguh-sungguh
demi mencapai tujuan pribadinya dan pada akhirnya akan berdampak pada pencapaian tujuan
perusahaan (Rozzaid et al., 2015).

Pengembangan Hipotesis

Beberapa studi telah meneliti hubungan antara Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja. Hasil
penelitian menunjukkan adanya hubungan yang erat antara faktor lingkungan kerja dengan
kepuasan yang dirasakan oleh karyawan. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Husain et
al., (2019) menunjukkan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara Lingkungan Kerja dan
Kepuasan Kerja pada karyawan bagian produksi CV. Bahari Tegal Bakery. Penelitian lainnya
dilakukan oleh Susita et al. (2020) menunjukkan hasil yang sama, bahwa Lingkungan Kerja dapat
mempengaruhi Kepuasan Kerja secara positif dan signifikan pada karyawan PT Pelabuhan
Indonesia Il (Persero). Hal ini menunjukkan dan mendukung teori bahwa semakin meningkatnya
lingkungan kerja yang baik, maka dapat meningkatkan kepuasan kerja dari karyawan karena
lingkungan kerja merupakan elemen yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak
langsung seorang karyawan yang bekerja di perusahaan (Susita et al., 2020). Sehingga, hipotesis
yang dibangun dalam penelitian ini adalah:

H1: Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Karyawan cenderung menginginkan lingkungan kerja yang mendukung dalam pelaksanaan
kegiatan bekerja serta dapat memberikan suasana yang menyenangkan, karena lingkungan kerja
dapat mempengaruhi loyalitas berdasarkan kenyamanan yang dirasakan oleh karyawan (Purba,
2015). Riyanto & Karima (2017) menambahkan, bahwa timbulnya loyalitas terhadap perusahaan
karena kemampuan perusahaan dalam memenuhi sesuatu yang diinginkan oleh karyawan dan
karyawan yang memiliki loyalitas tinggi terhadap suatu perusahaan dengan sukarela akan bekerja
melebihi tanggung jawab yang diberikan dan mendahulukan kepentingan perusahaan dari
kepentingan pribadinya. Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu oleh Susita et al., (2020) yang
membuktikan adanya pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas karyawan secara positif dan
signifikan. Penelitian lainnya yang dilakukan oleh Yusuf et al. (2020) juga menunjukkan bahwa
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lingkungan kerja secara positif dan signifikan dapat mempengaruhi loyalitas karyawan. Hal tersebut
dapat mengimplikasikan bahwa lingkungan kerja harus menjadi tempat dimana karyawan menikmati
dan mencapai produktivitas di dalam perusahaan dan menciptakan loyalitas karyawan terhadap
perusahaan. Sehingga, hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini adalah:

H2: Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Beban kerja merupakan penentu kepuasan kerja yang paling penting, karyawan akan merasa
puas jika beban kerja mereka tidak terlalu tinggi atau terlalu rendah (Jalal & Zaheer, 2017). Hal ini
didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Novita & Kusuma (2020) bahwa beban
kerja berpengaruh secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian
lainnya dilakukan Mahendrawan & Indrawati (2015) bahwa beban kerja berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. PD yang memiliki arti bahwa semakin besar atau
tingginya beban kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka akan semakin menurunnya kepuasan
kerja yang dirasakan oleh karyawan. Sehingga hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini adalah:
H3: Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Husain et al., (2019) membuktikan adanya pengaruh
dari beban kerja terhadap loyalitas karyawan secara positif dan signifikan. Penelitian lainnya yang
dilakukan oleh Wono et al. (2021) juga membuktikan bahwa adanya pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan dikarenakan beban kerja yang dirasakan karyawan sesuai
dengan kemampuannya, sehingga dapat meningkatkan loyalitas karyawan. Namun hal ini tidak
terjadi pada penelitian yang dilakukan oleh Bagus et al. (2021) yang menunjukkan bahwa beban
kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, hal ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi beban kerja yang diberikan kepada karyawan, maka akan membuat loyalitas
karyawan menjadi menurun. Sehingga hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini adalah:

H4: Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Menurut Riyanto & Karima (2017) motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh
seseorang dalam rangka mengejar suatu tujuan, sehingga dapat membuat suatu kondisi yang
mendorong karyawan untuk memiliki kemauan untuk mencapai tujuan tertentu melalui pelaksanaan
tugasnya. Kepuasan kerja akan tercapai ketika seorang karyawan termotivasi untuk melakukan
pekerjaan dengan kemauannya sendiri (Saleem et al., 2010). Hal ini dibuktikan dalam penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Sudiardhita et al. (2018) bahwa adanya pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja secara positif dan signifikan. Penelitian terdahulu lainnya oleh Musnadi
(2018) juga menunjukkan pengaruh yang positif dari motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
pegawai. Sehingga hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini adalah:

H5: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Menurut Khuong & Linh (2020) bahwa karyawan yang termotivasi akan menghasilkan kinerja
yang tinggi, hasil pekerjaan yang lebih baik, serta loyalitas terhadap perusahaan terlepas dari betapa
sulitnya keadaan seorang karyawan, maka Khuong & Linh (2020) percaya bahwa pentingnya
manajemen untuk memahami cara mengelola motivasi karyawan untuk memperkuat kepuasan dan
loyalitas dari karyawan. Hal tersebut diperkuat dengan adanya penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Riyanto & Karima (2017) bahwa terdapat pengaruh langsung motivasi terhadap loyalitas kerja
pada karyawan. Adapun penelitian lainnya yang dilakukan oleh Musnadi (2018) bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai. Sehingga hipotesis yang
dibangun dalam penelitian ini adalah:

H6: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan terjadi karena ada hal-hal yang mendasarinya,
pada dasarnya seorang karyawan akan merasa nyaman dan meningkatkan loyalitas yang tinggi
pada pekerjaannya apabila dalam bekerja, karyawan memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan
apa yang diinginkan (Alfian et al., 2018). Dapat diartikan bahwa karyawan yang puas akan
melakukan sebagian besar waktunya untuk bekerja dan pekerjaannya akan dibuat menyenangkan
sehingga hasil yang diperoleh dapat memuaskan. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Aminudin & Tasrif (2020) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Adapun penelitian lainnya yang
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dilakukan oleh Yusuf et al. (2020) menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja mempengaruhi loyalitas
karyawan secara signifikan. Sehingga hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini adalah:
H7: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Musnadi (2018) juga menunjukkan bahwa ada pengaruh
mediasi lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja.
Penelitian ini mengemukakan bahwa dalam meningkatkan loyalitas karyawan, maka perusahaan
perlu memperhatikan lingkungan kerja yang ada pada karyawan sehingga dapat menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman dan aman sehingga akan berdampak pada meningkatnya kepuasan
kerja dari karyawan. Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Riyanto & Karima (2017)
menyatakan bahwa adanya pengaruh kepuasan kerja yang memediasi variabel lingkungan kerja
terhadap loyalitas karyawan. Sehingga hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini adalah:

H8: Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Lingkungan Kerja dan Loyalitas Karyawan.

Tidak banyak studi yang melakukan penelitian adanya pengaruh mediasi kepuasan kerja yang
berdampak pada pengaruh beban kerja terhadap loyalitas karyawan. Penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Husain et al., (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi
variabel beban kerja terhadap loyalitas pada karyawan bagian produksi CV. Bahari Tegal Bakery.
Hasil penelitian terdahulu oleh Jalal & Zaheer (2017) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak
dapat memediasi hubungan beban kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga, peneliti ingin
mengetahui apakah dalam penelitian ini akan menghasilkan hasil penelitian yang berbeda
dibandingkan penelitian sebelumnya karena dilakukan di perusahaan yang berbeda, sehingga akan
ada dampak dari budaya organisasi yang dapat mempengaruhi pendapat karyawan. Hipotesis yang
akan dibangun pada penelitian ini adalah:

H9: Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Beban Kerja dan Loyalitas Karyawan.

Motivasi yang baik akan berdampak pada kepuasan kerja karyawan dan pada akhirnya akan
meningkatkan loyalitas pada karyawan tersebut (Musnadi, 2018). Karena akan ada proses yang
timbul sebagai akibat dari keinginan untuk setia dan mengabdi baik itu terhadap pekerjaannya,
atasannya, maupun pada perusahaannya. Loyalitas karyawan pada perusahaan sangat diperlukan
untuk mencapai tujuan dari organisasi, semakin loyal para karyawan di suatu perusahaan, maka
semakin mudah perusahaan mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkannya (Riyanto & Karima,
2017). Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Riyanto & Karima (2017)
bahwa adanya pengaruh tidak langsung dari motivasi terhadap loyalitas kerja yang dimediasi oleh
kepuasan kerja karyawan NET TV pada umumnya. Adapun penelitian lainnya yang sejalan dengan
teori yang dikemukakan yang dilakukan oleh Musnadi (2018) bahwa kepuasan kerja memediasi
pengaruh motivasi kerja terhadap loyalitas kerja pada karyawan. Sehingga, hipotesis yang dibangun
pada penelitian ini adalah:

H10: Kepuasan Kerja memediasi hubungan antara Motivasi dan Loyalitas Karyawan.

Model Penelitian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Lingkungan Kerja

Loyalitas

H6

Gambar 2 Model Penelitian
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3. METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Desain penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
dengan pendekatan deskriptif. Metode ini digunakan untuk membantu dalam menentukan
pengambilan keputusaan, mengevaluasi dan memilih alternatif terbaik dalam pemecahan masalah.
Menurut Sugiyono (2010) metode penelitian kuantitatif diartikan sebagai penelitian dengan landasan
filsafat positivisme yang digunakan untuk meneliti populasi tertentu. Pada dasarnya, teknik
pengumpulan data akan dilakukan secara random, dengan menggunakan instrumen penelitian,
analisis data yang bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguiji hipotesis. Menurut
Malhotra et al. (2017) penelitian kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk mengukur data
dengan menggunakan beberapa indikator pengukuran dan analisis statistik, sedangkan penelitian
deskriptif diartikan sebagai metode yang digunakan untuk mendeskripsikan sesuatu dengan
menggunakan rumusan pernyataan dan hipotesis dalam penelitian untuk mendefinisikan dengan
jelas, terstruktur dan terencana untuk mewakili jumlah sampel yang besar. Penelitian deskriptif juga
digunakan untuk memilih sumber informasi dan mengumpulkan data dari sumber tersebut.

Dalam penentuan sampel pada penelitian ini, peneliti menggunakan rumus Slovin (Umar, 2016).
Berdasarkan data dan informasi yang diperoleh pada PT. X karyawan tetap pada customer product
division berjumlah 386 orang, sehingga sampel dalam penelitian ini sebanyak 196 responden.

Pengukuran dan Pengumpulan Data

Data primer dalam penelitian ini akan diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang dibuat
pada Google Forms yang disebarkan secara online kepada responden yaitu 196 karyawan tetap
pada divisi customer product PT. X dengan masa kerja minimal satu tahun. Dalam penyusunan
kuesioner akan menggunakan skala likert untuk mengukur variabel-variabel yang terkait dengan
penelitian. Skala likert 6 poin dengan rentang (1) menandakan “Sangat Tidak Setuju” hingga (6)
menandakan “Sangat Setuju”.

Tabel 1
Operasional Variabel
Variabel Definisi Alat Ukur S.kala
Likert
Lingkungan Kerja
didefinisikan LK 1: Saya merasa nyaman bekerja dengan teknologi
sebagai suasana terbaru di perusahaan.
yang didapatkan LK 2: Saya merasa tidak aman di lingkungan kerja.
karyawan pada LK 3: Saya mengalami perilaku verbal dan fisik yang tidak
Lingkungan aktivitasnya sehari- | diinginkan dari karyawan pria.
Keri hari, dimana LK 4: Saya mendapatkan dukungan dari atasan, reken
era keadaan itu dapat kerja dan junior saya. Interval
(LK) . jacan) y . 16
mempengaruhi LK 5: Hubungan saya dengan kolega dan rekan kerja
seorang karyawan berjalan dengan baik dan lancar.
dalam LK 6: Tim di lingkungan kerja saya baik untuk
menyelesaikan pengembangan karir.
pekerjaannya
(Riyanto & Karima, | Sumber: Qureshi (2012)
2017).
Beban Kerja BK 1: Saya mengalami tekanan kerja yang berlebihan.
didefinisikan BK 2: Saya bekerja berjam-jam, lembur dan bahkan di
sebagai bentuk hari libur.
tuntutan tugas, BK 3: Saya tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan
segala upaya dan saya.
Beban Kerja sebagai kegiatan BK 4: Saya menghabiskan waktu lebih lama di tempat |
4 . ) X - nterval
(BK) atau prestasi yang | kerja sehingga mengganggu hubungan di luar pekerjaan. 1-6
harus dicapai dari BK 5: Saya sangat sibuk sehingga saya merasa semakin
tugas dan tanggung | sulit untuk berkonsentrasi pada pekerjaan di depan saya.
jawab yang telah BK 6: Saya merasa lelah di siang hari karena beban kerja
diberikan yang berlebihan.
perusahaan kepada
seorang karyawan | Sumber: Qureshi (2012)
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. L Skala
Variabel Definisi Alat Ukur Likert
(Husain et al.,
2019).
MTV 1: Saya tiba di kantor tepat waktu dan tidak pulang
L lebih awal.
N(lj(i)(tjl\elgr?ils(ijl?;r?t MTV 2: Pekerjaar_l yang saya lakukan menarik.
sebagai sebuah MTV 3: Saya yakin dgngan kemampuan saya dalam
dorongan bagi menyelesalkan pekerjaan. .
seorang Karyawan MTV 4: Saya_tldak menyalahkan orang lain. Saya_
agar mau bekerja bertanggung jawab_ atas kesalahan yang saya kerjakan.
dengan sungguh- MTV 5: Saya memiliki mentor yang membuat saya tetap
L . waspada dan termotivasi dalam pekerjaan.
Motivasi (MTV) sungguh demi . i . Interval
Lo MTV 6: Saya mengharapkan ketelitian dalam pekerjaan
mencapai tujuan ik 1-6
pribadinya dan pada saya S(_abagal aryawan. .
akhirnya akan MTV 7: Saya sering be.rplklr atau'khawatlr tentang
berdampak pada masalah pekerjaan kgt.lka saya d|rumah.
pencapaian tujuan MTV 8: Saya berpartisipasi dalam pelatihan untuk
perusahaan meningkatkan keterampilan dan kompetensi diri saya.
(Rozzzgllc,is)et al, Sumber: Saleem et al. (2010)
dzsgtuc?izmrl;tiggn KS 1: Saya sering bosan dengan pekerjaan saya.
sebagai perasaan KS 2_: _Saya merasa cukup puas dengan pekerjaan saya
yang saat ini. _ _ _ .
menyenangkan dan KS 3:.Hamp|r setiap hari saya merasa antusias dengan
tidak pekerjaan saya. .
menyenangkan KS 4: Saya menemukan kenyamanan dalam pekerjaan
Kepuasan Kerja | yang dirasakan oleh yang.saya lakukan.
(KS) karyawan secara KS 5: Say_g merasa puas atas pgngakuan yang saya Interval
langsung dan dapatkan jika pekerjaan saya baik. o 1-6
berpengaruh pada KS 6: Saya merasa puas atas peluang promosi di
tingkah laku dalam peru;ahaan. .
bekerja seperti KS 7..Saya merasa puas dengan berbagai macam
kinerja, disiplin, dan pekerjaan yang saya lakukan
(Rrggzrz:dkgj;,, Sumber: Saleem et al. (2010)
2015).
LOY 1: Saya melaksanakan pekerjaan tanpa paksaan.
LOY 2: Saya melakukan pekerjaan saya dengan
Loyalitas karyawan | sungguh-sungguh.
dapat didefinisikan | LOY 3: Saya ikut serta dalam memberikan ide dan
sebagai karyawan inovasi tanpa paksaan.
yang berkomitmen | LOY 4: Saya melakukan introspeksi diri di tempat kerja.
Loyalitas untuk keberhasilan
Karyawan perusahaan dan Sumber: Adawiyah et al. (2020) Interval
(LOY) percaya bahwa 1-6
bekerja untuk LOY 5: Saya merasa perusahaan ini pantas
perusahaan saat ini | mendapatkan kesetiaan saya.
adalah pilihan LOY 6: Saya tidak berkewajiban untuk tetap bekerja di
mereka yang terbaik | perusahaan saya saat ini.
(Rajput et al., 2016).
Sumber: Chen & Lin (2013)

4. Hasil dan Pembahasan

Profil Responden

Hasil dari profil responden yang digunakan sebagai sampel dalam penelitian ini dapat dilihat pada
tabel 2 dengan mayoritas responden merupakan wanita yang berstatus sudah menikah dan rata-
rata sudah bekerja selama > 2 — 3. Responden pada penelitian isi berusia antara 26 — 30 tahun
tahun dan mayoritas bekerja di divisi marketing dan commercial (training & development) dengan
rata-rata tingkat pengeluaran sebesar 30 — 50% dari pendapatan per bulan.
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Tabel 2
Profil Responden

per bulan

Karakteristik Item Persentase

Jenis Kelamin Perempuan 79,5%
Laki-Laki 20.58%
Marketing 24%
Channel 14,5%

o Commercial (Training & 549,

Divisi Development)
Commercial
{(Merchandising) 21,50%
Commercial (Operation) 16%
< 1 tahun 0%
1 tahun - 2 tahun 38,5%

Lama Masa Kerja > 2 tahun - 3 tahun 41%
= 3 tahun 20.5%
Lajang 43%

Status Pernikahan Menikah 54.5%
Pernah Menikah 2.9%
< 20 tahun 0%
21 - 25 tahun 25%

Usia Responden 26 - 30 tahun 46.5%
31 - 35 tahun 22 5%
> 35 tahun 6%
= 30% dari pendapatan 43%
per bulan

_ 30-50% dari pendapatan 54 5
Tingkat Pengeluaran Dalam|per bulan
Sebulan 50-70% dari pendapatan > 591

= 70% dari pendapatan
per bulan

Hasil Analisis

Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam mengukur validitas sebuah variabel dalam SEM dapat dilihat pada nilai factor loading.
Suatu variabel dikatakan valid apabila factor loading > 0,5 (Hair. et al., 2014). Pengukuran reliabilitas
dalam SEM dapat menggunakan composite reliability measure dan variance extracted measure.
Sebuah model dapat dikatakan baik atau reliabel apabila nilai construct reliability (CR) = 0,70 dan
average variance extracted (AVE) = 0,50. Berikut merupakan tabel hasil uji validitas dan reliabilitas

pada penelitian ini:
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Tabel 3
Uji Validitas dan Reliabilitas

Upi Validicas Uji Relzabilitas
Variabel Indika E Seandar Meazurezarmtc
Laten w8 | fosdmg | Kemim | gy | Sendard Error (1- AVEZ | CRZ | Hesimps
=05 pulam Leadizs Lordimp® Sandard 0.5 1) lam
- = Londizs)
LE i Syalid [u} I I
LLEA4 ¥ 1
Lingkungan LES | (s walid | oses {756 1264 1,54 Reliahel
F.ena
LK i Salid i kil H
¥ ]
X (8]
HE [a] Walsd [&] e | 4N
HEZ (1] Valid (8] 357 I
HE3 o Walid Ly 1,590 !
HE4 o Walid 0 1h0ia?
Hehan kerja 1 HEY Felmbel
HE S 0, T Walid 0T 1058 1
HE& (i} i Wald (5] i HEUES
) | 15 ]
X A0
L N 1 alid 1 284
MLV 8] alid 8] 1405
ML S 1 alid 1 Sl
lot MLIWE | TG alid 0Tt 15808 04152 157 LET Belabel
ML WHE Walwl | ouhew | hAVETY | LSS
¥ 2 REaR
L 1
K52 Walid 1 \ 2
] Valid 1, i 1, 50H:
k54 (AR K alsd [N N R {81 T
bepus (R 14 Beliab
ker [ [N N Salid [RE= 5 5} g1t TR
¥ te TR
L ¥ 43
¥y | o Valid 00, T ul
Li¥y 2 0T Walid 0T u 1, 5IHE
Lk o Walid 0 i
Liwyal ¥y a Sialid L 1F, 23 0204 162 1,440 Beliabel
B ary swim
LiFYs o440 Wald 040 {548 452
-l 1 [
£ 4113

Sumber: Hasil pengolahan oleh penulis menggunakan AMOS 23 (2023)

Berdasarkan hasil analisis pada tabel 3 di atas, dinyatakan bahwa seluruh indikator di atas
memiliki nilai factor loading > 0,5 dan nilai AVE diatas 0,5, CR lebih dari 0.7 sehingga seluruh
variabel valid dan reliabel sehingga sudah sesuai dengan yang disyaratkan dan dapat dilanjutkan
untuk uji selanjutnya yaitu uji model keseluruhan (Overall Model Fit).

Pengukuran Goodness of Fit

Pada tabel 4 berikut dibawah ini menunjukkan beberapa fit index untuk kecocokan model
keseluruhan berdasarkan perhitungan SEM dengan menggunakan tool atau alat yang terdapat di
AMOS 23.
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Tabel 4
Hasil Uji Goodness of Fit

Goodness of

" Cut of Value Hasil Analisis Evaluasi Model
Fit Index
RMSEA < 0,08 (Good Fit)
RMSEA 0,08 < RMSEA < 0,10 (Marginal Fit) 0,069 Good Fit

> 0,10 (Poor Fit)
GFI = 0,90 (Good Fit)
GFI 0,80 = GFI < 0,90 (Marginal Fit) 0,845 Marginal Fit
GFI1 < 0,80 (Poor Fit)
AGFI = 0,90 (Good Fit)
AGFI 0,80 < AGFI £ 0,90 (Marginal Fit) 0,808 Marginal Fit
AGFI < 0,80 (Poor Fit)
CF1 20,90 (Good Fit)
CFlI 0,80 < CFI = 0,90 (Marginal Fit) 0,928 Marginal Fit
CFI < 0,80 (Poor Fit)
GFI1 = 0,95 (Good Fit)

TLI 0,80 < GFI < 0,95 (Marginal Fit) 0,918 Marginal Fit
GFI < 0,80 (Poor Fit)
CMIN / DF CMIN/DF < 5,0 (Good Fit) 1,949 Good Fit

Sumber: Hasil pengolahan oleh penulis menggunakan AMOS 23 (2023)

Dapat dilihat berdasarkan tabel 4 di atas menjelaskan bahwa hasil analisis goodness of fit untuk
pengukuran RMSEA adalah good fit dengan hasil analisis sebesar 0,069 (< 0,08) sesuai yang
disyaratkan dan CMIN/DF adalah good fit dengan hasil analisis sebesar 1,949 (< 5) sesuai yang
disyaratkan dan pengukuran CFI juga good fit dengan hasil analisis sebesar 0,928 (= 0,90). Untuk
pengukuran TLI adalah marginal fit dengan hasil analisis sebesar 0,918 (< 0,95), pengukuran GFl
adalah marginal fit dengan hasil analisis sebesar 0,845 (< 0,90) dan pengukuran AGFI adalah
marginal fit dengan hasil analisis sebesar 0,808 (< 0,90). Haryono & Wardoyo (2012) menyatakan
bahwa dari beberapa uji goodness of fit, model dikatakan layak jika paling tidak salah satu metode
uji kelayakan model terpenuhi. Untuk itu peneliti mengindikasikan bahwa secara keseluruhan data
dikatakan good fit dengan model SEM.

Hasil Pengujian Hipotesis

Tabel 5
Hasil Pengujian Hipotesis
Hipotesis St%’;?i?;gl[zed P;\ga(l)use Keputusan

Hal: Terdapat pengaruh yang positif dan
signfikan dari Lingkungan Kerja terhadap 0,133 0,190
Kepuasan Kerja.

Ha2: Terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari Linkungan Kerja terhadap 0,126 0,049
Loyalitas Karyawan.

Ha3: Terdapat pengaruh yang negatif dan
signifikan dari Beban Kerja terhadap 0,171 0,006
Kepuasan Kerja.

Ha4: Terdapat pengaruh yang negatif dan
signifikan dari Beban Kerja terhadap 0,062 0,116
Loyalitas Karyawan.

Hab: Terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari Motivasi terhadap Kepuasan 0,500 Fkx

Hipotesis tidak
didukung data

Hipotesis didukung
data

Hipotesis tidak
didukung data

Hipotesis tidak
didukung data

Hipotesis didukung

. data
Kerja.
Ha6: Terdapat pengaruh yang positif dan . -
signifikan dari Motivasi terhadap Loyalitas 0,373 rkk Hlpoteslljsé?;dukung
Karyawan.
Ha7: Terdapat pengaruh yang positif dan . L
signifikan dari Kepuasan Kerja terhadap 0,129 0,013 Hlpotestljsa;j;dukung

Loyalitas Karyawan.
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t-hitung > t-

Hipotesis tabel

T-tabel Keputusan

Ha8: Terdapat pengaruh mediasi dari
Kepuasan Kerja terhadap hubungan 1,163 1,97
Lingkungan Kerja dan Loyalitas Karyawan.

Hipotesis tidak
didukung data

Ha9: Terdapat pengaruh mediasi dari
Kepuasan Kerja terhadap hubungan 1,844 1,97
Beban Kerja dan Loyalitas Karyawan.

Hipotesis tidak
didukung data

Hal0: Terdapat pengaruh mediasi dari
Kepuasan Kerja terhadap hubungan 2,209 1,97
Motivasi dan Loyalitas Karyawan.

Hipotesis didukung
data

Sumber: Hasil pengolahan menggunakan AMOS 23 (2023)

Berdasarkan tabel diatas untuk pengujian hipotesis maka dapat disimpulkan dari analisis setiap
hipotesis adalah sebagai berikut:

1.

Hipotesis pertama adalah menguji pengaruh dari lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar 0,190 (>0,05) dengan nilai
estimate adalah positif sebesar 0,133. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh secara positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja,
sehingga hipotesis pertama dalam penelitian ini tidak didukung oleh data (Ho diterima).
Hipotesis kedua adalah menguji pengaruh dari lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar 0,049 (<0,05) dengan nilai
estimate adalah positif sebesar 0,126. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan,
sehingga hipotesis kedua dalam penelitian ini didukung oleh data (Ho ditolak).

Hipotesis ketiga adalah menguiji pengaruh dari beban kerja terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar 0,006 (<0,05) dengan nilai
estimate adalah positif sebesar 0,171. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
beban kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, namun
hipotesis ketiga dalam penelitian ini seharusnya beban kerja memiliki dampak negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis ketiga dalam penelitian ini tidak
didukung oleh data (Ho diterima).

Hipotesis keempat adalah menguji pengaruh dari beban kerja terhadap loyalitas karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar 0,116 (>0,05) dengan nilai
estimate adalah positif sebesar 0,062. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
beban kerja berpengaruh secara positif tetapi tidak signifikan terhadap loyalitas karyawan,
sehingga hipotesis keempat dalam penelitian ini tidak didukung oleh data (Ho diterima).
Hipotesis kelima adalah menguji pengaruh dari motivasi terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar *** (<0,05) dengan nilai estimate
adalah positif sebesar 0,500. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis
kelima dalam penelitian ini didukung oleh data (Ho ditolak).

Hipotesis keenam adalah menguji pengaruh dari motivasi terhadap loyalitas karyawan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar *** (<0.05) dengan nilai estimate
adalah positif sebesar 0,373. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, sehingga hipotesis
keenam dalam penelitian ini didukung oleh data (Ho ditolak).

Hipotesis ketujuh adalah menguiji pengaruh dari kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai p-value adalah sebesar 0,013 (<0,05) dengan nilai
estimate adalah positif sebesar 0,129. Dari hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan,
sehingga hipotesis ketujuh dalam penelitian ini didukung oleh data (Ho ditolak).

Hipotesis kedelapan adalah menguji pengaruh mediasi dari kepuasan kerja terhadap
hubungan antara lingkungan kerja dan loyalitas karyawan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa hasil t-hitung adalah sebesar 1,163 dengan nilai t-tabel adalah 1,97. Dari hasil
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan
antara lingkungan kerja dan loyalitas karyawan, sehingga hipotesis kedelapan dalam
penelitian ini tidak didukung oleh data (Ho diterima).
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9. Hipotesis kedelapan adalah menguji pengaruh mediasi dari kepuasan kerja terhadap
hubungan antara beban kerja dan loyalitas karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
hasil t-hitung adalah sebesar 1,844 dengan nilai t-tabel adalah 1,97. Dari hasil tersebut, maka
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara beban
kerja dan loyalitas karyawan, sehingga hipotesis kesembilan dalam penelitian ini tidak
didukung oleh data (Ho diterima).

10. Hipotesis kedelapan adalah menguji pengaruh mediasi dari kepuasan kerja terhadap
hubungan antara motivasi dan loyalitas karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hasil
t-hitung adalah sebesar 2,209 dengan nilai t-tabel adalah 1,97. Dari hasil tersebut, maka
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dan loyalitas
karyawan, sehingga hipotesis kesepuluh dalam penelitian ini didukung oleh data (Ho ditolak).

Pembahasan

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis pertama pada penelitian ini adalah menguji pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. X di divisi customer
product. Hal ini dapat terjadi karena terdapat berbagai faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi
kepuasan karyawan diluar lingkup lingkungan kerja, sebagai contoh adalah adanya jam kerja yang
fleksibel, jenjang karir yang jelas, bonus operasional jika mencapai target, dan hal-hal tersebut dapat
memberikan pengaruh lebih besar kepada kepuasan konsumen dibandingkan dengan faktor
lingkungan kerja yang meliputi suasana yang didapatkan oleh karyawan pada aktivitasnya sehari-
hari. Seperti yang dikatakan oleh (Rozzaid et al., 2015) bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi
perasaan seseorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan mereka dengan kondisi yang ada,
pada saat pengambilan survei dilakukan kondisi pandemi covid-19 masih terjadi, sehingga karyawan
banyak melakukan WFH (work from home) dibandingkan dengan berada di kantor, hal ini juga dapat
mempengaruhi lingkungan kerja yang tidak dirasakan karena lebih banyak bekerja dari rumah.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan

Hipotesis kedua pada penelitian ini adalah menguiji pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan pada karyawan PT. X divisi customer product. Hal ini sesuai
dengan apa yang dikatakan oleh Susita et al. (2020) bahwa salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi loyalitas karyawan adalah lingkungan kerjanya. Karyawan cenderung menginginkan
lingkungan kerja yang baik untuk melakukan kegiatan bekerja dan lingkungan yang dapat
memberikan suasana yang menyenangkan, sehingga akan terjadinya loyalitas karyawan terhadap
perusahaan (Purba, 2015). Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Susita et al. (2020) dan Yusuf et al. (2020) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hal ini diartikan
bahwa lingkungan kerja harus menjadi tempat yang dapat membuat karyawan menikmati
kegiatannya agar lebih produktif, sehingga terciptanya loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis ketiga pada penelitian ini adalah menguji pengaruh beban kerja terhadap kepuasan
kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. X divisi customer product. Hal ini terjadi karena jika
dilihat dari profil responden dengan mayoritas berusia di rentang 21 — 30 tahun merupakan usia
produktif seorang karyawan yang bekerja di perusahaan. Seperti yang dikatakan oleh Anwar et al.
(2016) bahwa terdapat beban kerja yang bisa berdampak positif, yaitu semakin tinggi dorongan
seorang karyawan untuk berprestasi, maka semakin tinggi juga beban kerjanya dan semakin tinggi
pula produktivitas dan efisiensinya. Dalam hal ini, responden yang berada pada rentang usia
tersebut dapat dikatakan sedang dalam usia produktif untuk mencapai jenjang karir yang diinginkan.
Tambengi et al. (2016) mengkategorikan beban kerja ke dalam tiga kondisi, yaitu beban kerja yang
sesuai dengan standar, beban kerja yang terlalu tinggi (over capacity) dan beban kerja yang terlalu
rendah (under capacity), dalam hal ini karyawan PT. X di divisi customer product menganggap
bahwa beban kerja yang diberikan oleh perusahaan masih dalam batas wajar, karena beban kerja
yang tinggi juga memiliki hasil kinerja yang optimal sehingga peran karyawan memiliki dampak yang
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cukup besar terhadap perusahaan dan karyawan merasa bahwa keberadaannya dapat dihargai
dalam keberlangsungan perusahaan.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan

Hipotesis keempat pada penelitian ini adalah menguji pengaruh beban kerja terhadap loyalitas
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang positif dan tidak
signifikan terhadap loyalitas karyawan pada karyawan PT. X di divisi customer product. Hal ini terjadi
karena jika dilihat dari profil responden pada penelitian ini, bahwa mayoritas responden berstatus
sudah menikah, sehingga mereka menganggap bahwa beban kerja yang ada tidak mempengaruhi
loyalitas mereka terhadap perusahaan, karena mayoritas responden pada penelitian ini juga sudah
bekerja lebih dari 2 tahun lamanya. Responden merasa bahwa beban kerja mereka adalah sebuah
tuntutan tugas, segala upaya dan sebagai kegiatan ataupun prestasi yang harus dicapai dari tugas
dan tanggung jawab yang telah diberikan oleh perusahaan kepada mereka selama beban kerja itu
tidak berlebihan. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Husain et al. (2019) dan Wono et al.
(2021) juga menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang positif terhadap loyalitas
karyawan dikarenakan beban kerja yang dirasakan karyawan masih sesuai dengan kemampuan
yang dimilikinya. Dalam penelitian ini PT. X adalah perusahaan besar yang cukup dikenal, sehingga
karyawan merasa bahwa jika mereka keluar dari perusahaan, mereka tidak akan menemukan
perusahaan yang lebih bagus lagi di industri yang sama karena mayoritas responden sudah
berstatus menikah dan memiliki keluarga.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis kelima pada penelitian ini adalah menguji pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada karyawan PT. X di divisi customer product. Menurut Saleem et al. (2010)
motivasi merupakan sebuah proses untuk membangkitkan, memberikan energi, mengarahkan dan
juga untuk menopang perilaku dari kinerja seseorang. Motivasi akan memberikan dorongan yang
cukup besar kepada seseorang untuk berusaha atau bekerja dengan giat untuk mencapai tujuannya
dalam memenuhi kebutuhan. Dalam hal ini, karyawan merasa bahwa motivasi yang terdapat dalam
dirinya berasal dari faktor keterikatan hubungan karyawan dengan perusahaan dan seberapa besar
karyawan merasa bertanggung jawab terhadap perusahaan. Jika karyawan ingin bertindak
kompetitif dan ingin melakukan pekerjaan dengan efisiensi yang baik, mereka akan memanfaatkan
kemampuannya, maka pekerjaan yang menantang adalah motivator terbaik bagi mereka. Hasil
penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sudiardhita et al.
(2018) yang menunjukkan bahwa motivasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas Karyawan

Hipotesis keenam pada penelitian ini adalah menguji pengaruh motivasi terhadap loyalitas
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan pada karyawan PT. X di divisi customer product. Pada
dasarnya loyalitas seorang karyawan tergantung pada diri karyawan itu sendiri, namun perusahaan
juga harus memiliki upaya dalam memotivasi karyawannya agar loyalitas karyawan pada
perusahaan dapat meningkat. Menurut Khuong & Linh (2020) karyawan yang termotivasi akan
menghasilkan kinerja yang tinggi, hasil pekerjaan yang lebih baik, serta loyalitas terhadap
perusahaan juga meningkat terlepas dari sulithya keadaan seorang karyawan. Maka hal ini sangat
penting bagi manajemen perusahaan untuk memahami cara mengelola motivasi karyawan untuk
memperkuat kepuasan dan loyalitas dari karyawan. Hal ini ditunjukkan dari mayoritas responden
yang berpartisipasi dalam penelitian ini sudah bekerja di perusahaan lebih dari 2 tahun lamanya.
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Musnadi (2018) yang
menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan

Hipotesis ketujuh pada penelitian ini adalah menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap loyalitas
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan pada karyawan PT. X di divisi customer product. Hal ini dapat
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terjadi karena manajemen PT. X dapat mengelola sumber daya manusia yang ada di perusahaan
dengan baik, sehingga dapat mencapai tujuan yang efektif dan mampu menjaga potensi pada diri
karyawan agar tidak berdampak pada keinginan berpindah ke perusahaan lain (Susita et al., 2020).
Alfian et al. (2018) juga mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu hal yang diperoleh dan
dirasakan oleh karyawan, pada dasarnya seorang karyawan yang merasakan kepuasan akan
meningkatkan loyalitas pada pekerjaannya. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Aminudin & Tasrif (2020) bahwa kepuasan kerja memiliki dampak
yang positif dan pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas pada karyawan.

Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja Terhadap Hubungan Lingkungan Kerja dan Loyalitas
Karyawan

Hipotesis kedelapan pada penelitian ini adalah menguji pengaruh mediasi kepuasan kerja
terhadap hubungan antara lingkungan kerja dan loyalitas karyawan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan loyalitas karyawan
pada karyawan PT. X di divisi customer product. Hal ini dapat terjadi karena hasil pengujian hipotesis
pada pengaruh hubungan langsung antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja tidak signifikan,
sehingga hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja yang pada akhirnya juga mempengaruhi hubungan dengan loyalitas karyawan. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Musnadi (2018)
yang mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan
loyalitas karyawan. Namun, hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Prabhakar (2016) bahwa tidak adanya efek yang positif dari pengaruh lingkungan kerja terhadap
loyalitas karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Hal ini dapat terjadi karena jika dilihat dari
indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini, hanya melihat hubungan interpersonal karyawan
dengan atasan dan perusahaan.

Menurut Prabhakar (2016) terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi hubungan lingkungan
kerja terhadap loyalitas karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja, antara lain transparansi,
stabilitas kepemilikan, pemberdayaan karyawan, dan juga peluang pertumbuhan. Menurut Shoaib
et al. (2009) dalam tindakan lingkungan kerja untuk meningkatkan kepuasan pekerjaan harus
adanya transparansi yang dilakukan oleh perusahaan dalam kebijakan kerja mengenai kenaikan
upah maupun kebijakan insentif, dalam hal ini PT. X tidak memberikan insentif lembur kepada
karyawan, namun terdapat insentif lainnya seperti mendapatkan produk makeup ataupun skincare.
Selanjutnya stabilitas kepemilikan diperlukan untuk membawa lingkungan kerja untuk menciptakan
stabilitas dalam tingkat perputaran karyawan untuk organisasi, dalam hal ini PT. X merupakan
perusahaan dengan kepemilikan WNA, dimana karyawan akan menganggap bahwa mereka bekerja
bukan untuk menguntungkan negara sendiri melainkan negara asing. Ketika perusahaan mampu
memberikan pilihan pertumbuhan karir yang layak untuk mereka, maka perusahaan akan menerima
loyalitas mereka dengan mendasari pada kepuasan kerja, dalam hal ini PT. X tidak memberikan
peluang pertumbuhan karir yang jelas, karena posisi eksekutif diisi oleh karyawan WNA dari
perusahaan ini berasal.

Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja Terhadap Hubungan Beban Kerja dan Loyalitas Karyawan

Hipotesis kesembilan pada penelitian ini adalah menguji pengaruh mediasi kepuasan kerja
terhadap hubungan antara beban kerja dan loyalitas karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara beban kerja dan loyalitas karyawan pada
karyawan PT. X di divisi customer product. Hal ini dapat terjadi karena hasil pengujian hipotesis
pada pengaruh hubungan langsung antara beban kerja dan kepuasan kerja serta beban kerja
terhadap loyalitas karyawan tidak menunjukkan hasil yang signifikan, sehingga berpengaruh pada
hubungan mediasi dari kepuasan kerja terhadap hubungan beban kerja dan loyalitas karyawan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Husain et al. (2019)
yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi variabel beban kerja terhadap
loyalitas karyawan pada bagian produksi CV. Bahari Tegal Bakery. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak ada perbedaan hasil penelitian untuk hipotesis ini walaupun dilakukan di perusahaan
yang berbeda.
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Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja Terhadap Hubungan Motivasi dan Loyalitas Karyawan

Hipotesis kesepuluh pada penelitian ini adalah menguji pengaruh mediasi dari kepuasan kerja
terhadap hubungan antara motivasi dan loyalitas karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara motivasi dan loyalitas karyawan pada karyawan
PT. X di divisi customer product. Hal ini dapat terjadi karena, jika melihat hasil hipotesis pengaruh
langsung antara motivasi terhadap kepuasan kerja dan motivasi terhadap loyalitas karyawan
keduanya memberikan pengaruh yang positif dan juga signifikan. Hal ini sesuai dengan yang
dikatakan oleh Musnadi (2018) bahwa karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan bekerja
lebih giat dan memiliki semangat kerja, juga tidak mudah menyerah dalam menghadapi
permasalahan dalam pekerjaan. Motivasi yang baik akan memberikan kepuasan kerja pada
karyawan dan pada akhirnya akan meningkatkan loyalitas pada karyawan tersebut. Hasil penelitian
ini juga sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Riyanto & Karima (2017)
yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh tidak langsung dari motivasi terhadap loyalitas
karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja pada karyawan NET TV. Efek mediasi pada hasil
penelitian ini adalah partial mediation.

5. KESIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengolahan data yang dilakukan, maka kesimpulan hipotesis dari penelitian
ini adalah sebagai berikut:

1. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja pada karyawan PT. X di divisi customer product.

2. Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan
PT. X di divisi customer product.

3. Beban kerja tidak memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pada karyawan PT. X di divisi customer product.

4. Beban kerja tidak memiliki pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap loyalitas
karyawan PT. X di divisi customer product.

5. Motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada
karyawan PT. X di divisi customer product.

6. Motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan PT. X di
divisi customer product.

7. Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan
PT. X di divisi customer product.

8. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara lingkungan kerja dan loyalitas
karyawan PT. X di divisi customer product.

9. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara beban kerja dan loyalitas karyawan
PT. X di divisi customer product.

10. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dan loyalitas karyawan PT. X di divisi
customer product.

Saran
Manajemen dan Perusahaan

1. Peneliti menyarankan kepada kepada manajemen PT. X terutama bagian training &
development untuk dapat mengadakan pelatihan tidak hanya berfokus pada bagian yang
bekerja di lapangan dan melayani customer saja, tetapi juga pelatihan untuk bagian lainnya
demi meningkatkan kompetensi pada diri karyawan agar terus berkembang lebih baik.
Contohnya pelatihan dasar kepemimpinan (leadership) untuk ketua tim, atau pelatihan untuk
sertifikasi aplikasi terbaru untuk menambah keahlian karyawan di divisi customer product.

2. Peneliti menyarankan kepada manajemen PT. X untuk mengadakan penilaian kepada
masing-masing atasan dari sebuah tim dengan menggunakan assessment yang diisi oleh
bawahan dari tim tersebut untuk menilai atasannya agar lebih baik lagi.

3. Peneliti menyarankan kepada manajemen PT. X untuk melakukan sosialisasi dan
mengadakan pelatihan untuk melatih agar karyawan dapat terbiasa menggunakan teknologi
baru yang terdapat di perusahaan sehingga karyawan akan terus up to date akan
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perkembangan teknologi saat ini yang selalu berubah dan semakin berkembang.

4. Peneliti menyarankan kepada manajemen PT. X untuk menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan menerapkan cara berkomunikasi yang efektif dengan sesama rekan kerja maupun
atasan.

5. Peneliti menyarankan kepada manajemen PT. X untuk untuk mengadakan pelatihan untuk
pengembangan diri dan juga memberikan apresiasi atas prestasi kinerja karyawan.

6. Dalam hal ini, motivasi merupakan variabel yang memberikan pengaruh yang cukup besar
dalam kepuasan kerja pada karyawan, sehingga peneliti menyarankan kepada manajemen
PT. X untuk dapat menghargai pekerjaan dari kerjasama tim, menetapkan target kecil yang
terukur, merayakan hasil yang baik, mendorong kerja tim, bersikap transparan dan juga
berkomunikasi secara efektif.

7. Peneliti menyarankan kepada manajemen PT. X untuk dapat memberikan apresiasi kepada
karyawan yang berprestasi berupa gift ataupun bonus, sehingga karyawan dapat terus
merasa antusias dalam menjalankan pekerjaannya.

Penelitian Selanjutnya

1. Penelitian ini hanya meneliti beberapa faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan
seperti lingkungan Kkerja, beban kerja dan motivasi, penelitian selanjutnya dapat
mengembangkan dengan menambahkan faktor lain seperti kompensasi, pengebangan karir,
gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan lainnya.

2. Pada penelitian ini terdapat faktor lingkungan kerja, namun tidak secara spesifik, penelitian
selanjutnya dapat membagi faktor lingkungan kerja lebih spesifik dengan memisahkan
antara faktor lingkungan kerja fisik dan faktor lingkungan kerja non fisik.

3. Penelitian ini hanya meneliti pada objek karyawan PT. X di divisi customer product, penelitian
selanjutnya dapat memperluas cakupan objek ke divisi lainnya ataupun perusahaan lain
yang bergerak di bidang yang sama.

4. Penelitian selanjutnya juga dapat memperluas faktor demografi untuk pengambilan objek
seperti karakteristik pribadi yang meliputi masa kerja, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
prestasi yang dimiliki, ras dan juga kepribadian dari responden penelitian.
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