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ABSTRAK

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) merupakan Badan Usaha Milik
Negara yang berkedudukan di Medan, Provinsi Sumatera Utara. Seiring
perkembangannya sumber daya manusia yang ada di PT. Perkebunan Nusantara
terus mengalami peningkatan loyalitas terlihat dari tercapainya harapan
perusahaan. Hal ini sebabkan karena employee satisfaction sudah sangat baik
yang dipengaruhi oleh kompensasi lingkungan kerja yang baik. Tujuan dari
penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi
dan lingkungan kerja terhadap loyalitas pegawai dengan employee satisfaction
sebagai variabel intervening.Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
bersifat asosiatif. Populasi penelitian ini sebanyak 316 responden dan penarikan
sampel menggunakan teknik sampel random sampling sehingga memperoleh
jumlah sampel sebanyak 176 responden. Analisis data menggunakan analisis
jalur. Hasil penelitian sub 1 menunjukan bahwa variabel kompensasi dan
lingkungan kerja secara simultan dan parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee satisfaction. Hasil analisis sub 2 menunjukan bahwa secara
simultan dan parsial variabel kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas melalui employee satisfcation sebagai
variabel intervening.

Kata kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Employee Satisfaction, Loyalitas



ABSTRACT

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) is a State-Owned Enterprise
that is domiciled in Medan, North Sumatra Province. Through the development
of human resources at PT. Perkebunan Nusantara continues to increase loyalty
as seen from the achievement of company expectations. This is caused by very
good employee satisfaction determined by compensation for a good work
environment. The purpose of this study is to study and analyze the comparison
and work environment on employee loyalty with employee satisfaction as an
intervening variable. This research uses associative quantitative quantitative.
The study population was 316 respondents and the sample taken using a random
sampling technique to obtain a total sample of 176 respondents. Data analysis
uses path analysis. The results of sub 1 research show that the compensation
variable and the simultaneous and partial work environment are positive and
significant for employee satisfaction. The results of the sub 2 analysis show that
the partial compensation variable and the work environment are positive and
significant towards loyalty through employee satisfaction as an intervening
variable.

Keywords: Compensation, Work Environment, Employee Satisfaction, Loyalty
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen utama yang
menempati posisi strategis dalam organisasi, artinya manusia memegang peranan
penting untuk menjalankan aktivitas dan mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan motor penggerak sumber daya
yang ada dalam rangka aktivitas dan rutinitas dari sebuah organisasi atau
perusahaan. Antara pegawai dan perusahaan memiliki hubungan yang saling
membutuhkan, dimana perusahaan membutuhkan pegawai yang berkualitas,
produktif dan memiliki loyalitas kerja yang tinggi, sementara pegawai
membutuhkan perusahaan untuk dapat memenuhi kebutuhan hidupnya.

Menurut Wicaksono (2011 : 33), loyalitas adalah setia terhadap sesuatu
sehingga dengan begitu tidak mengharapkan imbalan apapun dalam melakukan
suatu hal untuk orang lain atau perusahaan tempat dimana dia meletakkan
loyalitasnya. Karena dengan tingginya loyalitas yang diberikan oleh pegawai
ternadap perusahaan akan memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuannya,
begitu juga sebaliknya. Loyalitas merupakan timbal balik yang diberikan oleh
tempat kerja terhadap pegawai.

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas pegawai terhadap
perusahaan yaitu kepuasan kerja. Hasibuan ( 2012 : 193 ) menyatakan bahwa
kepuasan merupakan keadaan yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
dimana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja pada

1



dasarnya merupakan suatu hal yang bersifat individual. Setiap individu memiliki
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada
dirinya. Makin tinggi penilaian pada kegiatan didasarkan sesuai dengan keinginan
individu maka semakin tinggi kepuasannya.

Lingkungan kerja juga mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut penelitian
Bushiri (2014), lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap penurun Kinerja
pegawai yang disebabkan oleh kurangnya fleksibilitas lingkungan kerja, gangguan
kebisingan kerja, kurangnya hubungan interpersonal antara atasan dengan
bawahan. Faktor lingkungan sekitar organisasi yang ada sering disebut kondisi
lingkungan kerja. Kondisi kerja yang menyenangkan terlebih lagi bagi semasa
jam kerja akan memperbaiki moral pegawai dan kesungguhan kerja, peralatan
yang baik, ruangan kerja yang nyaman, perlindungan terhadap bahaya, ventilasi
yang baik, pegawai yang cukup, dan keberhasilan bukan saja dapat meningkatkan
efisiensi.

Dalam mencapai hasil yang efektif, maka para pegawai tersebut haruslah
diberi rangsangan agar dalam melaksanakan pekerjaannya dapat lebih baik dan
bersemangat. Hal ini bertitik fokus pada masalah kompensasi yang diberikan
perusahaan kepada pegawai. Menurut Hasibuan (2012:118) kompensasi
merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang maupun barang yang bersifat
langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan.

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) adalah Badan Usaha Milik Negara

(BUMN) yang bergerak dibidang perkebunan dan pengolahan buah kelapa sawit



menjadi minyak kelapa sawit mentah. PTPN IV merupakan salah satu perusahaan
BUMN yang cukup banyak diminati oleh masyarakat dalam berkarir. PTPN selalu
memberikan yang terbaik bagi para pegawai dengan menjadikan sumber daya
manusia sebagai hal yang penting karena pegawai berkaitan langsung dengan
operasional perusahaan. Maka dari itu perusahaan menggunakan cara yang tepat
untuk mengembangkan sumber daya manusia yang ada agar dapat mendorong
kemajuan perusahaan serta dapat mencapai tujuan perusahaan dengan efektif dan
efisien sehingga dalam hal ini pegawai yang bekerja di PTPN memiliki loyalitas
yang tinggi dalam bekerja. Salah satu faktor yang membuat pegawai menjadi
loyal adalah kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil survey mengenai kepuasan kerja yang dilakukan oleh
PT. Perkebunan Nusantara IV. Nilai rata-rata kepuasan kerja menunjukkan nilai
maksimal yaitu dapat dikatakan bahwa pegawai merasa cukup puas terhadap
pekerjaannya. Karena tingkat kepuasan kerja pegawai dikategorikan cukup tinggi,
maka loyalitas pegawai menjadi tinggi. Pegawai yang puas memiliki
kemungkinan yang lebih besar untuk berbicara positif tentang organisasi,
membantu individu lain, dan melakukan kinerja yang melampaui perkiraan
normal. Pegawai yang puas mungkin lebih patuh pada panggilan tugas karena
ingin mengulang pengalaman-pengalaman positif yang pernah dirasakan. Aspek-
aspek kepuasan kerja yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, kerja sama yang
baik dengan rekan kerja, serta kesempatan untuk berkembang (Puspitawati dan

Riana, 2014).



Lingkungan kerja non fisik yang ada di PTPN IV sudah sesuai dengan
yang diharapkan oleh para pegawai. Terbukti sebanyak 50 Orang pegawai yang
telah mengisi Prasurvey Lingkungan Kerja Non Fisik. Hal ini dapat dilihat dari
Tabel 1.1 berikut :

Tabel 1.1 Prasurvey Lingkungan Kerja Non Fisik

No Pernyataan Kategori
Ya Tidak
1 | Kegiatan senam pagi sering dijalankan 50 -
2 | Adanya hubungan yang baik antara 50 -
sesama pegawai
3 | Fasilitas kerja sangat mendukung 50 -
4 | Adanya kesempatan untuk maju 50 -

Sumber : Observasi awal (2019)

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa kondisi lingkungan kerja non
fisik di PTPN sudah sangat baik. Hal ini dapat dilihat pada hubungan antar
pegawai dengan atasan tidak terdapat batasan dalam musyawarah (demokrasi)
seperti memeberikan ide yang mendukung jalannya pekerjaan. Interaksi sosial
antar pegawai dengan atasan sangat mempengaruhi lingkungan kerja yang
menjadi salah satu indikator kepuasan kerja pegawai. Hubungan pegawai dengan
pimpinan dan hubungan antar sesama pegawai yang baik serta seluruh fasilitas
yang diberikan telah mampu mempengaruhi tingkat kepuasan kerja pegawai.

Selain itu kompensasi yaitu pemberian gaji, tunjangan, fasilitas, dan
bonus. PT. Perkebunan Nusantara IV Kantor Pusat Medan telah memberikan
kompensasi kepada semua pegawai . Jenis-jenis pemberian kompensasi yang

diberikan kepada karyawannya dapat dilihat pada Tabel 1.2 berikut :



Tabel 1.2 Jenis Kompensasi Pegawai PTPN

Kompensasi Tidak Langsung

Perlindungan Perlindungan Bayaran  Tidak | Tunjangan Siklus
Umum Pribadi Masuk Kantor Hidup
1. Jaminan 1. Pensiun 1. Cuti kerja 1. Bantuan
sosial 2. Asuransi 2. Liburan perumahan
2. Bantuan kesehatan 3. Hari merah 2. Bantuan
pemakaman 4. Hariraya pendidikan

Kompensasi Langsung (Tunjangan)

Upah setiap bulan Pembayaran berdasarkan kinerja

1. Upah tetap 1. Bonus Tahunan
2. Upah lembur 2. THR
3. Premi

Sumber : Data sekunder PTPN, (2019

Dari tabel 1.2 diatas secara umum terlihat jenis-jenis pemberian
kompensasi yang diterima oleh setiap karyawan setiap tahunnya. Ada kompensasi
langsung dan ada kompensasi tidak langsung, kompensasi langsung adalah
kompensasi yang diberikan setiap bulannya kepada karyawan sedangkan
kompensasi secara tidak langsung adalah kompensasi yang tidak langsung
dirasakan oleh karyawan misalnya jaminan sosial akan dirasakan adanya ketika
karyawan mengalami kecelakan kerja dan dana pensiun akan dapat diperoleh
ketika karyawan sudah pensiun.

Kompensasi tidak langsung yaitu kompensasi yang tidak langsung
dirasakan oleh karyawan misalnya jaminan sosial akan dirasakan adanya ketika
karyawan mengalami kecelakan kerja dan dana pensiun akan dapat diperoleh
ketika karyawan sudah pensiun. Pemberian kompensasi ini  mampu
mempengaruhi kepuasan kerja. Pemberian kompensasi diberikan sama rata dan
layak kepada seluruh pegawai sesuai dengan golongannya.

Berdasarkan uraian di

atas, penulis tertarik untuk mempelajari,

menganalisa dan mengevaluasi penelitian dengan judul “Pengaruh kompensasi



dan lingkungan kerja non fisik terhadap employee satisfaction serta dampaknya

terhadap loyalitas pegawai di PTPN 1V Medan.

B. Identifkasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah dalam penelitian
ini adalah :

1. Loyalitas pegawai di PTPN sudah sangat tinggi sehingga membuat
pegawai memiliki komitmen yang kuat untuk bekerja dengan lebih bagi
lagi serta menaati semua peraturan yang ada di perusahaan.

2. Pegawai memiliki kepuasan kerja yang baik dalam bekerja di PTPN IV.
Hal ini dilihat dari pengakuan pegawai terhadap perasaan aman dan
nyaman semenjak bekerja di PTPN IV vyang dianggap mampu
meningkatkan status sosial.

3. Lingkungan kerja non fisik yang ada di PTPN IV sudah sesuai dengan
yang diharapkan oleh para pegawai.

4. Kompensasi yang diberikan sesuai dengan harapan pegawai. Dalam hal ini
kompensasi yang diberikan sudah menyeluruh kepada setiap pegawai dan
tepat waktu.

C. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi di atas, maka penulis membatasi penelitian agar tetap
terfokus pada judul yang diteliti dan mencapai hasil yang diinginkan. Dengan
demikian, maka penulis membatasi penelitian hanya pada variabel kompensasi dan
lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas melalui Employee Satisfaction sebagai

variabel intervening di PT. PerkebunanNusantara IV Medan.



D. Rumusan Masalah

1.

Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee satisfaction di PTPN IV Medan?

Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai di PTPN IV Medan?

Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee satisfaction di PTPN IV Medan?

Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas pegawai di PTPN IV Medan?

Apakah employee satisfaction berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas pegawai di PTPN IV Medan?

Apakah kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai melalui employee satisfaction di PTPN IV Medan?

Apakah lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas pegawai melalui employee satisfaction di PTPN IV

Medan?

E. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap
employee satisfaction di PTPN 1V Medan.
b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap

loyalitas pegawai di PTPN 1V Medan.



c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja non
fisik terhadap employee satisfaction di PTPN IV Medan.

d. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja non
fisik terhadap loyalitas pegawai di PTPN IV Medan.

e. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh employee satisfaction
terhadap loyalitas pegawai di PTPN IV Medan.

f.  Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap
loyalitas pegawai melalui employee satisfaction di PTPN IV Medan.

g. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja non
fisik terhadap loyalitas pegawai melalui employee satisfaction di
PTPN IV Medan.

2. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat sebagai berikut :

a. Bagi Perusahaan
Sebagai bahan informasi bagi PTPN IV Medan. tentang analisis
kompensasi dan lingkungan kerja non fisik terhadap employee
satisfaction dan loyalitas pegawai pada masa yang akan datang.

b. Bagi Peneliti
Sebagai bahan pengetahuan untuk memperluas wawasan peneliti
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya
mengenai employee satisfaction dan loyalitas pegawai PTPN 1V

Medan.



c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Sebagai bahan refrensi dan perbandingan bagi penelitian yang akan
datang.
F. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian  dari Rahayu
(2017), Universitas Udayana yang berjudul “ Pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja dan keinginan keluar pada Hotel Amaris Legian”. sedangkan
penelitian ini berjudul “Pengarun Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap
Loyalitas Melalui Employee Satisfaction Sebagai Variabel Intervening Di PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan” . perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya terletak pada
1. Variabel penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel
bebas yaitu kompensasi dan 2 (dua) variabel terikat yaitu kepuasan kerja
dan keinginan keluar sedangkan penelitian ini menggunakan 2 variabel
bebas yaitu kompensasi dan lingkungan kerja serta 2 variabel terikat yaitu
kepuasan kerja dan loyalitas pegawai.
2. Jumlah observasi/sampel (n) : penelitian terdahulu berjumlah 46 orang
sedangkan penelitian ini berjumlah 176 pegawai.
3. Waktu penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017, sedangkan
penelitian ini tahun 2019.
4. Lokasi penelitian : lokasi terdahulu di Hotel Amaris Legian, sedangkan

penelitian ini dilakukan di PTPN IV Medan.



BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Loyalitas
a. Pengertian Loyalitas

Dalam melaksanakan kegiatan kerja pegawai tidak akan terlepas dari
loyalitas dan sikap kerja, sehingga dengan demikian pegawai tersebut akan selalu
melaksanakan pekerjaan dengan baik. Pegawai merasakan adanya kesenangan
yang mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukan. Menurut Tommy, (2010 : 12)
loyalitas dapat dikatakan sebagai kesetiaan seseorang terhadap suatu hal yang
bukan hanya berupa kesetiaan fisik semata, namun lebih pada kesetiaan non fisik
seperti pikiran dan perhatian. Loyalitas para pegawai dalam suatu organisasi itu

mutlak diperlukan demi kesuksesan organisasi itu sendiri.

Semakin tinggi loyalitas para pegawai di suatu organisasi, maka semakin
mudah bagi organisasi itu untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang telah
ditetapkan sebelumnya oleh pemilik organisasi. Begitu pula sebaliknya, bagi
organisasi yang loyalitas para pegawainya rendah, maka semakin sulit bagi
organisasi tersebut untuk mencapai tujuan-tujuan organisasinya yang telah
ditetapkan sebelumnya oleh para pemilik organisasi. Loyalitas berasal dari kata
loyal yang berarti setia. Loyalitas dalam organisasi dapat diartikan sebagai
kesetiaan seorang pegawai terhadap organisasi. Menurut Sudimin (2013 : 123),
loyalitas berarti kesediaan pegawai dengan seluruh kemampuan, keterampilan,

pikiran, dan waktu untuk ikut serta mencapai tujuan organisasi dan menyimpan
10
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rahasia organisasi serta tidak melakukan tindakan-tindakan yang merugikan

organisasi selama orang itu masih berstatus sebagai pegawai.

Sedangkan loyal menurut Siagian (2011 : 111), suatu kecenderungan
pegawai untuk tidak pindah ke perusahaan lain. Menurut Robbins (2012 : 123),
loyalitas adalah keinginan untuk memproteksi dan menyelamatkan wajah bagi
orang lain. Loyalitas sebagai kesetiaan kepada seseorang dengan tidak
meninggalkan, membelot atau tidak menghianati yang lain pada waktu
diperlukan. Menurut Hasibuan (2011 : 21), kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan
pegawai menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari

orang yang tidak bertanggung jawab.

Loyalitas merupakan kondisi psikologis yang mengikat pegawai dan
perusahaannya. Loyalitas para pegawai hanya diukur dari jangka waktu lamanya
pegawai tersebut bekerja bagi sebuah organisasi. Namun saat ini, ukuran loyalitas
para pegawai telah sedikit bergeser ke arah yang lebih kualitatif, yaitu yang
disebut sebagai komitmen. Komitmen itu sendiri dapat diartikan sebagai seberapa
besar seseorang mencurahkan perhatian, pikiran dan dedikasinya bagi organisasi
selama dia bergabung di dalam organisasi tersebut. Jadi, di sini loyalitas para
pegawai bukan hanya sekedar kesetiaan fisik atau keberadaaannya di dalam
organisasi, namun termasuk pikiran, perhatian, gagasan, serta dedikasinya

tercurah sepenuhnya kepada organisasi.

Saat ini loyalitas para pegawai bukan sekedar menjalankan tugas-tugas

serta kewajibannya sebagai pegawai yang sesuai dengan uraian-uraian tugasnya
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atau disebut juga dengan job description, melainkan berbuat seoptimal mungkin

untuk

menghasilkan yang terbaik dari organisasi. Selanjutnya Porter,

(2010)menyatakan bahwa timbulnya loyalitas kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor

sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Karakteristik pribadi, meliputi : usia, masa kerja, jenis kelamin, tingkat
pendidikan, prestasi yang dimiliki, ras, dan sifat kepribadian;

Karakteristik pekerjaan, meliputi : tantangan kerja, stres kerja, kesempatan
untuk berinteraksi sosial, job enrichment, identifikasi tugas, umpan balik
tugas, dan kecocokan tugas;

Karakteristik desain perusahaan/organisasi, yang dapat dilihat dari
sentralisasi, tingkat formalitas, tingkat keikutsertaan dalam pengambilan
keputusan, paling tidak telah menunjukkan berbagai tingkat asosiasi
dengan tanggung jawab perusahaan, ketergantungan fungsional maupun
fungsi kontrol perusahaan;

Pengalaman vyang diperoleh dalam perusahaan/organisasi, Yyaitu
internalisasi individu terhadap perusahaan setelah melaksanakan pekerjaan
dalam perusahaan tersebut meliputi sikap positif terhadap perusahaan, rasa
percaya terhadap perusahaan sehingga menimbulkan rasa aman,

merasakan adanya kepuasan pribadi yang dapat dipenuhi oleh perusahaan.

Berdasarkan faktor-faktor yang telah diungkap di atas dapat dilihat bahwa
masing-masing faktor mempunyai dampak tersendiri bagi kelangsungan
hidup organisasi, sehingga tuntutan loyalitas yang diharapkan oleh

organisasi baru dapat terpenuhi apabila pegawai memiliki karakteristik
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seperti yang diharapkan dan organisasi sendiri telah mampu memenuhi harapan-
harapan pegawai, sehingga Soegandhi (2013 : 12) menyimpulkan bahwa faktor
yang mempengaruhi loyalitas tersebut meliputi : adanya fasilitas-fasilitas kerja,
kompensasi kesejahteraan, suasana kerja upah yang diterima, karakteristik pribadi
individu atau pegawai, karakteristik pekerjaan, karakteristik desain organisasi dan

pengalaman yang diperoleh selama pegawai menekuni pekerjaan itu.

Untuk mempertahankan pegawai, perusahaan melakukan Employee
Retention Program (ERP). Sayangnya ERP sering disalahpahami semata-mata
pada kebutuhan fisik pegawai seperti pemberian gaji dan kompensasi, golden
handcuff, program kepemilikan saham, dan sebagainya. Padahal selain kebutuhan
fisik seorang pegawai memiliki tiga kebutuhan lainnya yaitu kebutuhan sosial
emosional, kebutuhan mental/intelektual, dan kebutuhan spiritual. Setiap orang
pada dasarnya memiliki tiga kebutuhan tersebut, tetapi dengan kadar yang
berbeda-beda. Lebih lanjut, terdapat beberapa ciri pegawai yang memiliki
loyalitas yang rendah diantaranya karena sifat karakternya (bawaan), kekecewaan
pegawai, dan sikap atasan, serta perasaan negatif, seperti ingin meninggalkan
organisasi, merasa bekerja di instansi/organisasi lain lebih menguntungkan, tidak

merasakan manfaat, dan menyesali bergabung dengan organisasi.

Adapun karakteristik pegawai yang menunjukkan loyalitas yang tinggi
terhadap organisasi, diantaranya adalah : bersedia bekerja melebihi kondisi biasa,
merasa bangga atas prestasi yang dicapai organisasi, merasa terinspirasi, bersedia
mengorbankan kepentingan pribadi, merasa ada kesamaan nilai dengan

perusahaan.
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b. Indikator Loyalitas Pegawai

Menurut Runtu (2014) loyalitas tidak mungkin dianggap sebagai sesuatu
yang terjadi dengan sendirinya ketika seorang pegawai bergabung dalam
organisasi. Apabila organisasi menginginkan seorang pegawai yang loyal,
organisasi harus mengupayakan agar pegawai menjadi bagian dari organisasi yang
merupakan tingkatan lebih tinggi. Dengan demikian pegawai tersebut sungguh
merasa bahwa “suka-duka” organisasi adalah “suka-duka”- nya juga. Oleh karena
itu loyalitas mencakup kesediaan untuk tetap bertahan, memiliki produktivitas
yang melampaui standard, memiliki perilaku altruis, serta adanya hubungan
timbal balik di mana loyalitas pegawai harus diimbangi oleh loyalitas organisasi
terhadap pegawai. Menurut Runtu, (2014:123) dimensi loyalitas terdiri dari sikap

dan prilaku yang menghasilan indikator sebagai berikut :

1) Tetap bertahan dalam organisasi.

2) Bersedia bekerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan.

3) Menjaga rahasia bisnis perusahaan.

4) Mempromosikan organisasinya kepada pelanggan dan masyarakat umum.
5) Menaati peraturan tanpa perlu pengawasan yang ketat.

6) Mau mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi.

7) Tidak bergosip, berbohong atau mencuri.

8) Membeli dan menggunakan produk perusahaan.

9) Ikut berkontribusi dalam kegiatan social organisasi.

10) Menawarkan saran-saran untuk perbaikan.

11) Mau berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan aksidental organisasi.
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12) Mau mengikuti arahan atau instruksi.

13) Merawat properti organisasi dan atau tidak memboroskannya.
14) Bekerja secara aman.

15) Tidak mengakali aturan organisasi termasuk ijin sakit.

16) Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja.

Tommy, (2010 : 123) juga menambahkan bahwa lima 5 faktor yang
menjadi tolak ukur sumber daya manusia yang mempunyai loyalitas atau

komitmen, yaitu:

1) Pegawai tersebut berada di organisasi tertentu

2) Pegawai tersebut mengenal seluk beluk bisnis perusahaannya maupun para
pelanggannya dengan baik.

3) Pegawai tersebut turut berperan dalam mempertahankan hubungan dengan
pelanggan yang menguntungkan bagi perusahaannya

4) Pegawai tersebut merupakan aset tak berwujud yang tidak dapat ditiru oleh
para pesaing

5) Pegawai tersebut mempromosikan organisasinya, baik dari sudut produk,
layanan, sebagai tempat kerja yang ideal maupun keunggulan kinerja dan

masa depan yang lebih baik.

c. Aspek — Aspek Loyalitas

Loyalitas kerja pegawai tidak terbentuk begitu saja dalam organisasi,
tetapi ada aspek-aspek yang terdapat didalamnya yang mewujudkan loyalitas kerja

pegawai. Masing-masing aspek merupakan bagian dari manajemen organisasi
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yang berkaitan dengan pegawai maupun organisasi. Aspek-aspek loyalitas kerja

yang terdapat pada individu dikemukakan oleh Siswanto (2013 : 123), yang

menitik beratkan pada pelaksanaan kerja yang dilakukan pegawai antara lain:

1)

2)

3)

4)

Taat pada peraturan

Setiap kebijakan yang diterapkan dalam organisasi untuk memperlancar
dan mengatur jalannya pelaksanaan tugas oleh manajemen organisasi
ditaati dan dilaksanakan dengan baik. Keadaan ini akan menimbulkan
kedisiplinan yang menguntungkan organisasi baik intern maupun ekstern.
Tanggung jawab pada perusahaan/organisasi.

Karakteristik  pekerjaan dan pelaksanaan tugasnya mempunyai
konsekuensi yang dibebankan pegawai. Kesanggupan pegawai untuk
melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan kesadaran akan setiap resiko
pelaksanaan tugasnya akan memberikan pengertian tentang keberanian dan
kesadaran bertanggungjawab terhadap resiko atas apa yang telah
dilaksanakan.

Kemauan untuk bekerja sama

Bekerja sama dengan orangorang dalam suatu kelompok akan
memungkinkan organisasi dapat mencapai tujuan yang tidak mungkin
dicapai oleh orangorang secara invidual.

Rasa memiliki, adanya rasa ikut memiliki pegawai terhadap organisasi
akan membuat pegawai memiliki sikap untuk ikut menjaga dan
bertanggung jawab terhadap organisasi sehingga pada akhirnya akan

menimbulkan loyalitas demi tercapainya tujuan organisasi.
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5) Hubungan antar pribadi, pegawai yang mempunyai loyalitas kerja tinggi
mereka akan mempunyai sikap fleksibel ke arah tata hubungan antara
pribadi. Hubungan antara pribadi ini meliputi : hubungan sosial diantara
pegawai, hubungan yang harmonis antara atasan dan pegawai, situasi kerja
dan sugesti dari teman kerja.

6) Kesukaan terhadap pekerjaan, organisasi harus dapat menghadapi
kenyataan bahwa pegawainya tiap hari datang untuk bekerjasama sebagai
manusia seutuhnya dalam hal melakukan pekerjaan yang akan dilakukan
dengan senang hati sebagai indikatornya bisa dilihat dari : keunggulan
pegawai dalam bekerja, pegawai tidak pernah menuntut apa yang

diterimanya diluar gaji pokok.

2. Employee Satisfaction

a. Pengertian Employee Satisfaction

Pengertian kepuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan
penting, karena terbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan individu, industri
dan masyarakat. Untuk memperjelas gambaran dan pengertian mengenai kepuasan
kerja maka penulis mengemukakan beberapa definisi yang telah dikemukakan
oleh para ahli. Hasibuan ( 2012 : 193 ) menyatakan bahwa : “Keadaan yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para pegawai memandang
pekerjaan mereka”

Sementara itu menurut Hariandja (2009:290) berpendapat bahwa salah

satu elemen yang cukup penting dalam organisasi. Hal ini di sebabkan kepuasan
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kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain —
lain, atau mempunyai hubungan beberapa jenis perilaku yang sangat penting
dalam organisasi. Sementara itu menurut Robbins (2010:501) kepuasan kerja
adalah: “Sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan
antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini

seharusnya mereka terima”.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat diambil kesimpulan
bahwa kepuasan kerja merupakan elemen yang cukup penting dalam sebuah
organisasi. Dengan demikian kepuasan kerja merupakan sesuatu yang penting
untuk dimiliki seorang pegawai, dimana kepuasan kerja dapat mempengaruhi
perilaku kerja dalam sebuah organisasi dan untuk mengetahui selisih antara
banyaknya ganjaran yang diterima seorang pegawai dan banyaknya yang mereka

yakini apa yang seharusnya mereka terima.

b. Teori Kepuasan Kerja

Kepuasan Kkerja pada dasarnya merupakan suatu hal yang bersifat
individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuali
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian pada
kegiatan didasarkan sesuai dengan keinginan individu maka semakin tinggi
kepuasannya terhadap kepuasan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang/tidak

senang, puas/tidak puas dalam bekerja.
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Menurut Rivai (2011:480), teori kepuasan kerja antara lain :

Teori Ketidaksetaraan (Discrepancy Theory)

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan.
Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi yang diterimanya maka
orang akan lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy tetapi
merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung
pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa

yang dicapai.

Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas/tidak puas,
tergantung pada ada/tidak adanya keadilan (equity) dalam suatu sistem,
Khususnya sistem kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori
keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan. Input adalah
faktor bernilai bagi pegawai yang dianggap mendukung pekerjaannya
seperti, pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas &
peralatan/perlengkapan  yang dipergunakan untuk  melaksanakan
pekerjaannya. Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh
seorang pegawai yang diperolehnya dari pekerjaannya, seperti : upah/gaji,
keuntungan sampingan, symbol, status, penghargaan & kesempatan untuk

berhasil atau aktualisasi diri.
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3) Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan
hal yang berbeda. Kepuasan & ketidakpuasan itu bukan satu variabel yang
continue. Teori ini menunjukkan Kkarakteristik pekerjaan menjadi 2
kelompok vyaitu satisfiers/motivator & dissatisfiers. Satisfiers adalah
faktor-faktor / situasi yang dibutuhkan sebagai sumber yang dibutuhkan.
Kepuasan kerja yang terdiri dari : pekerjaan yang menarik, penuh
tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk
memperoleh penghargaan & promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan
menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu
mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfiers (Hygiene Factor) adalah
faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari

gaji/upah pengawasan, hubungan antara pribadi, kondisi kerja & status.

Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan
dasar pegawai. Jika tidak terpenuhi faktor ini, pegawai tidak akan puas.
Jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut,

pegawai tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Mangkunegara (2012:120) mengatakan bahwa ada 2 faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu :

1) Faktor Pegawai



2)

1)
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Yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi
fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara

berfikir, persepsi, dan sikap kerja.

Faktor Pekerjaan
Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan,
mutu pengawasan, jaminan financial, kesempatan promosi jabatan,

interaksi sosial dan hubungan kerja.

Kepuasan kerja seseorang dipengaruhi oleh banyak faktor, tidak
hanya gaji, tetapi terkait dengan pekerjaan itu sendiri, dengan faktor lain
seperti hubungan dengan atasan, teman sekerja, lingkungan kerja, dan
aturan-aturan. Berdasarkan para ahli mengklasifikasikan faktor-faktor
yang mempengaruhi  kepuasan kerja yang berkaitan dengan beberapa
aspek menurut Luthans dalam Donni (2014:304) menyatakan bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

Faktor Ekstrinsik
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai secara
intrinsik adalah:
a. Gaji atau Upah
Gaji yang memadai akan meningkatkan pendapatan seseorang untuk

meningkatkan sosial ekonominya.
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b. Keamanan Kerja
Kebutuhan rasa aman menjadi hal yang penting dengan terpenuhinya
sarana dan prasarana alat keselamatan diri.

c. Kondisi Kerja atau Lingkungan Kerja
Pegawai akan bekerja dengan nyaman apabila terciptanya suasana
yang kondusif, kerja sama yang baik dan harmonis dengan teman
sekerja.

d. Status
Status (kedudukan) yang meningkat akan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja

e. Kebijakan Organisasi
Tindakan yang diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk
mempengaruhi sikap atau perilaku pegawai.

f. Mutu Teknik Pengawasan
Standar operasional prosedur (SOP) yang dijalankan dengan tepat
serta pengawasan yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai.

g. Interaksi Antar Pegawai
Dapat dibedakan menjadi interaksi antar sesamanya, interaksi antar
pegawai yang lebih rendah dengan pimpinan.

2) Faktor Intrinsik
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai secara intrinsik

adalah :



23

a. Pengakuan
Penghargaan, pengakuan merupakan perangsang yang kuat, yang akan
memberikan kepuasan batin yang lebih tinggi.

b. Tanggung Jawab
Adanya rasa ikut memiliki (sense of belonging) akan menimbulkan
motivasi untuk turut merasa bertanggung jawab.

C. Prestasi
Pegawai yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan
dapat mendorongnya mencapai sasaran.

d. Pekerjaan itu sendiri
Pekerjaan yang disenangi akan menjadi motivasi untuk dilaksanakan
dengan baik.

e. Kemungkinan untuk berkembang
Kesempatan untuk mengembangkan diri memacu pegawai untuk
berlomba-lomba meraih sukses.

f. Kemajuan
Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi menjadi motivasi bagi

pegawai untuk meningkatkan pendidikannya.

d. Dimensi dan Indikator Employee Satisfaction
Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi employee satisfaction yang

berkaitan dengan beberapa aspek menurut Hasibuan, (2012:145) sebagai berikut:

1) Faktor Ekstrinsik :

a. Gaji atau upah
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Keamanan Kerja

Kondisi kerja

Status

Kebijakan Organisasi
Mutu Teknik Pengawasan

Interaksi antar Pegawai

2) Faktor Intrinsik

a.

Pengakuan

Tanggung jawab

Prestasi

Pekerjaan itu sendiri
Kemungkinan untuk berkembang

Kemajuan

3. Lingkungan Kerja

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja

dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang di bebankan.

Menurut Nitisemito (2015:159), lingkungan kerja adalah kondisi internal maupun

eksternal yang dapat mempengaruhi semangat kerja sehingga dengan demikian

pekerjaan dapat diharapkan selesai lebih cepat dan baik. Menurut Nitisemito

(2015:25) lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu lingkungan kerja fisik ada non

fisik. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaaan yang terjadi yang

berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan maupun hubungan
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dengan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahannya,

(Nitisemito,2015:35).

Menurut Sedarmayanti (2015:12) kondisi lingkungan kerja dikatakan baik
atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat,
aman, dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam
jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang
baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak

mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien.

Jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu : (a) Lingkungan kerja
fisik merupakan suatu keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak
langsung (b) Lingkungan kerja Non fisik merupakan semua keadaan terjadi yang
berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun dengan

hubungan sesama teman kerja, ataupun dengan bawahan.

Lingkungan kerja dipengaruhi oleh beberapa Faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi terbentuknya lingkungan kerja menurut Soedarmayanti (2015:46)

adalah sebagai berikut :
1) Penerangan/Cahaya

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna
mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja. Cahaya yang kurang jelas,
sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada

akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan.
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2) Suhu udara
Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara
tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan

yang berbahaya bagi kesehatan tubuh.

3) Suara bising
Salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh
telinga. Mengingat pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara
bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan

dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.

4) Keamanan kerja
Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM).

5) Hubungan pegawai.
Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi pegawai melalui pengikatan
hubungan yang harmonis dengan atasan, teman kerja, maupun bawahan
serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada di
tempat bekerja akan membawa dampak yang positif bagi pegawali,

sehingga kinerja pegawai dapat meningkat.
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b. Dimensi Dan Indikator Lingkungan Kerja
Berdasarkan indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini
mengadaptasi dari teori pendapat para ahli seperti yang diutarakan oleh Soetjipto
(2015:87) diantaranya :
1) Dimensi. fisik
Dimensi fisik diukur dengan menggunakan tujuan indikator yaitu :
a. Pencahayaan
Pencahayaan yang cukup tetapi tidak menyilaukan akan membantu
menciptakan kinerja pegawainya.
b. Sirkulasi udara
Sirkulasi udara yang baik akan menyehatkan badan. Sirkulasi udara yang
cukup dalam ruangan kerja sangat diperlukan apabila ruangan tersebut
penuh dengan pegawai.
c. Kebisingan
Kebisingan mengganggu konsentrasi, siapapun tidak senang mendengarkan
suara bising, karena kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang.
d. Warna
Warna dapat berpengaruh terhadap jiwa manusia, sebenarnya bukan warna
saja yang diperhatikan tetapi komposisi warna pun harus pula diperhatikan.
Apabila warna dari suatu ruangan mempunyai komposisi yang menarik atau
mempunyai Kkarakter, perubahan yang positif pun akan timbul baik

perubahan mood atau secara sikap.
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e. Kelembaban udara
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasanya
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau
dipengaruhi oleh temperatur udara.

f. Fasilitas
Fasilitas merupakan suatu penunjang untuk pegawai dalam menjalankan

aktivitas dalam bekerja.

2) Dimensi non fisik

Dimensi non fisik diukur dengan mnggunakan tiga indikator:

a. Hubungan yang harmonis
Hubungan yang harmonis merupakan bentuk hubungan dari suatu pribadi
ke pribadi yang lain dalam suatu organisasi. Apabila tercipta hubungan
yang harmonis dapat menguntungkan pihak perusahaan karena pegawai
dapat mengembangkan diri tanpa perlu terbatasi dengan yang lainnya

b. Kesempatan untuk maju
Kesempatan untuk maju merupakan suau peluang yang dimiliki oleh suatu
peluang yang dimiliki oleh seorang pegawai yang berprestasi dalam
menjalankan pekerjaannya agar mendapatkan hasil yang lebih.

c. Keamanan dalam pekerjaan.
Keamanan yang dapat dimasukan kedalam lingkungan kerja. Dalam hal ini

terutama keamanan milik pribadi bagi pegawai. Baik keamanan meliputi
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internal maupun eksternal harus selalu terkordinasi secara baik oleh pihak
keamanan perusahaan .
4. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi

Menurut Hasibuan (2012:118) menyatakan bahwa : “Semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan” Menurut Garry
(2010:46) menyatakan bahwa: “Kompensasi pegawai adalah setiap bentuk
pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada pegawai dan timbul dari
diperkerjannya pegawai itu.

Sementara itu menurut Sunyoto, (2012 : 12) mendefinisikan kompensasi
adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh pegawai sebagai akibat dari
pelaksanaan pekerjaaan di organisasi dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat
berupa gaji, upah, bonus, insentif dan kompensasi kesehatan, kompensasi hari

raya, uang makan, uang cuti dan lain-lain.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat diambil kesimpulan
bahwa kompensasi merupakan interaksi antara pegawai dengan organisasi, yang
berupa timbal balik dari jasa atau tenaga yang dikeluarkan oleh pegawai dan
penghargaan dari organisasi dalam bentuk upah atau fasilitas lainnya serta
kemampuan yang telah mereka curahkan selama periode waktu tertentu sebagai

sumbangan pada pencapaian tujuan organisasi.
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b. Tujuan Kompensasi

Secara umum tujuan kompensasi adalah untuk membantu perusahaan
mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin terciptanya
keadilan internal dan eksternal. Keadilan eksternal menjamin bahwa pekerjaan-
pekerjaan akan dikompensasi secara adil dengan membandingkan pekerjaan yang
sama dipasar kerja. Kadang-kadang tujuan ini bisa menimbulkan konflik satu
sama lainnya, dan trade-offs harus terjadi.

Selain itu tujuan kompensasi adalah untuk kepentingan pegawai, dan
kepentingan pemerintah atau masyarakat. Supaya tujuan kompensasi tercapai dan
memberikan kepuasan bagi semua pihak hendaknya program kompensasi
ditetapkan berdasarkan prinsip-prinsip adil dan wajar, undang-undang
pemburuhan, serta memperhatikan internal dan eksternal konsistensi. Program
kompensasi harus dapat menjawab pertanyaan apa yang mendorong seseorang
bekerja dan mengapa ada orang yang bekerja keras, sedangkan orang lain
bekerjanya sedang-sedang saja.

Tujuan kompensasi menurut Hasibuan (2012:121) adalah sebagai berikut:

1) lkatan kerja sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan
kerjasama formal antara majikan dengan pegawai. Pegawai harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha atau
majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang

disepakati.
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Kepuasan kerja, dengan balas jasa pegawai akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

Pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan pegawai yang qualifield untuk perusahaan akan lebih mudah.
Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih
mudah memotivasi bawahannya.

Stabilitas pegawali, dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak
serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas pegawai akan
lebih terjamin karena turnover relatif kecil.

Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
pegawai semakin baik, mereka akan menyadari serta menaati peraturan-
peraturan yang berlaku.

Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik pengaruh
serikat buruh dapat dihindarkan dan pegawai akan berkonsentrasi pada
pekerjaannya.

Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang-
undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka

intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

c. Sistem dan Kebijaksanaan Kompensasi

Menurut Hasibuan (2012: 122) sistem dan kebijaksanaan kompensasi

terdiri atas:

1) Sistem kompensasi
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Sistem pembayaran kompensasi yang umumnya diterapkan adalah:

a. Sistem waktu
Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi ditetapkan berdasarkan
standart waktu seperti jam, minggu, atau bulan. Administrasi pengupahan
sistem waktu relatif mudah serta dapat diterapakan kepada pegawai tetap
maupun pekerja harian. Kebaikan sistem ini adalah administrasi
pengupahan mudah dan besarnya kompensasi yang dibayarkan tetap.
Kelemahan sistem waktu ialah pekerja yang malas pun kompensasinya
tetap dibayar sebesar perjanjian.

b. Sistem hasil
Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit
yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, Meter, Liter, dan Kilogram.
Kebaikan sistem hasil memberikan kesempatan kepada pegawai yang
bekerja bersungguh-sungguh serta berprestasi baik akan memperoleh balas
jasa yang lebih besar. Kelemahan sistem ini ialah kualitas barang yang
dihasilkan kurang baik dan pegawai yang kurang mampu balas jasanya
kecil, sehingga kurang manusiawi.

c. Sistem borongan
Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya
jasanya atas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya. Penetapan
besarnya balas jasa berdasarkan sistem borongan cukup rumit, lama

mengerjakannya, serta banyak alat yang diperlukan untuk
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menyelesaikannnya. Jadi, dalam sistem borongan pekerja bisa mendapat

balas jasa besar atau kecil, tergantung atas kecermatan kalkulasi mereka.
Kebijaksanaan kompensasi
Kebijaksaan kompensasi, baik besarnya, susunan, maupun waktu
pembayarannya dapat mendorong gairah kerja dan keinginan pegawai untuk
mencapai prestasi kerja yang optimal sehingga membantu terwujudnya
sasaran perusahaan. Besarnya kompensasi harus ditetapkan berdasarkan
analisis pekerjaan, uraian pekerjaan, spesifikasi pekerjaan, posisi jabatan,
konsistensi eksternal, serta berpedoman kepada keadilan dan Undang-Undang
perburuhan. Dengan kebijakan ini, diharapkan akan terbina kerja sama yang
serasi dan memberikan kepuasan kepada semua pihak.
Waktu Pembayaran Kompensasi
Kompensasi harus dibayar tepat pada waktunya, jangan sampai terjadi
penundaan, supaya kepercayaan pegawai terhadap bonafiditas perusahaan
semakin besar, ketenangan dan konsentrasi kerja akan lebih baik. Jika
pembayaran kompensasi tidak tepat pada waktunya akan mengakibatkan
disiplin, moral, gairah kerja pegawai menurun, bahkan turn over pegawai
semakin besar. Pengusaha harus memahami bahwa balas jasa akann
dipergunakan  pegawai  beserta  keluarganya  untuk  memenubhi
kebutuhankebutuhannya, dimana kebutuhan itu tidak dapat ditunda, misalnya
makan. Kebijaksaan waktu pembayaran kompensasi hendaknya berpedoman
dari pada menunda lebih baik mempercepat dan menetapkan waktu yang

paling tepat.
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d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi besar kecilnya tingkat

kompensasi. Hal ini perlu mendapat perhatian supaya prinsip pengupahan adil dan

layak

lebih baik dan kepuasan kerja dapat tercapai. Faktor-faktor yang

mempengaruhi kompensasi menurut Mangkunegara (2012:84), adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Faktor pemerintah

Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan standar gaji
minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan baku, biaya
transportasi/ angkutan, inflasi maupun devaluasi sangat mempengaruhi
perusahaan dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai.

Penawaran bersama antara perusahaan dan pegawai

Kebijakan dalam penentuan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada saat
terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus diberikan
perusahaan kepada pegawainya. Hal ini terutama dilakukan oleh
perusahaan dalam merekrut pegawai yang mempunyai keahlian dalam
bidang tertentu yang sangat dibutuhkan perusahaan.

Standar dan biaya hidup pegawai

Kebijakan kompensasi perlu mempertimbangkan standar dan biaya hidup
minimal pegawai. Hal ini karena kebutuhan standar pegawai harus
terpenuhi. Dengan terpenuhinya kebutuhan standar pegawai dan
keluarganya, maka pegawai akan merasa aman. Terpenuhinya kebutuhan

dasar dan rasa aman pegawai akan memungkinkan pegawai dapat bekerja
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dengan penuh motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan.Banyak
penelitian yang menunjukkan adanya korelasi yang tinggi antara motivasi
kerja pegawai dan prestasi kerjanya, ada korelasi positif antara motivasi
kerja dengan pencapaian tujuan perusahaan.

Ukuran perbandingan upah

Kebijakan dalam penetuan kompensasi dipengaruhi pula oleh ukuran
besara kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan pegawai, masa kerja
pegawai.

Permintaan dan persediaan

Dalam  menentukan  kebijakan =~ kompensasi  pegawai  perlu
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar. Artinya,
kondisi pasar pada saat itu perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam
menentukan tingkat upah pegawai.

Kemampuan membayar

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan pada
kemampuan perusahaan dalam membayar pegawai. Artinya, jangan
sampai menentukan kebijakan kompensasi di luar batas kemampuan yang

ada pada perusahaan.

Dimensi dan Indikator Kompensasi

Menurut Flippo yang dikutip Handoko (2012:56), kompensasi dibagi

menjadi:

1)

Kompensasi langsung (Direct Compensation)
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Kompensasi langsung merupakan kompensasi yang diterima oleh pegawai

yang mempunyai hubungan langsung dengan pekerjaan, yang biasanya

diterima oleh pegawai dalam bentuk gaji, upah, insentif, bonus.

a. Gaji
Yaitu sejumlah uang yang diterima secara langsung setiap
bulan/minggu untuk pegawai tetap sebagai imbalan atas
pekerjaannya sedangkan bila terjadi naik/turunnya prestasi kerja,
tidak mempengaruhi besar kecilnya gaji tetap. Besar kecilnya nilai
gaji terjadi apabila terjadi kenaikan atau penurunan nilai gaji yang
ditetapkan oleh perusahaan.

b. Upah
Yaitu sejumlah uang yang diterima secara langsung setiap
minggu/harian untuk pegawai tidak tetap atau biasa disebut
dengan part-time sebagai imbalan yang berkaitan dengan
pekerjaan borongan atau menghadapi event-even tertentu.

c. Insentif
Yaitu sejumlah uang yang diterima secara langsung setiap
bulan/minggu untuk pegawai tetap atau part-time sebagai imbalan
kasus perkasus yang dikerjakan berdasarkan keterampilan
kinerjanya. Atau tambahan balas jasa yang diberikan kepada

pegawai tertentu yang prestasinya diatas prestasi standar.
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d. Bonus
Yaitu sejumlah uang yang diterima secara langsung sebagai
imbalan atas prestasi kerja yang tinggi untuk jangka waktu
tertentu, dan jika prestasinya sedang menurun, maka bonusnya
tidak akan diberikan.

2) Kompensasi tidak langsung (Indirect Compensation)

Kompensasi tidak langsung merupakan kompensasi yang diterima oleh

pegawai yang tidak mempunyai hubungan langsung dengan pekerjaan,

tetapi lebih menekankan kepada pembentukan kondisi kerja yang baik
untuk menyelesaikan pekerjaannya.

a. Pembayaran untuk waktu tidak bekerja (payment for time not worker),
dalam bentuk : Istirahat on-the-job, hari-hari sakit, liburan dan cuti,
slasan-alasan lain kehamilan, kecelakaan, wamil, dll

b. Pembayaran terhadap bahaya (Hazard Protection), bentuk
perlindungan terhadap bahaya pertama yang umum ini bisa berbentuk
asuransi jiwa, asuransi kesehatan, asuransi kecelakaan.

c. Program pelayanan pegawai (Employee service) yang meliputi
program rekreasi, cafetaria, beasiswa pendidikan, fasilitas pembelian
dan aneka ragam pelayanan lain, seperti pemberian pakaian seragam,
transportasi.

d. Pembayaran yang dituntut oleh hukum (Legally required payment)

masyarakat, melalui pemerintahannya telah memutuskan bahwa
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sejumlah tertentu dari pengeluaran perusahaan akan ditujukan

melindungi pegawai terhadap bahaya-bahaya hidup yang utama.

Penelitian Sebelumnya

Penelitian sebelumnya dapat dilihat pada tabel 2.1 berikut :

Tabel 2.1 Penelitian sebelumnya

Nama/
Tahun

Judul

Variabel X

Variabel Y

Model
Analisis

Hasil
Penelitian

Purnama
sari,
(2013)

Pengaruh
kompensasi
terhadap
kepuasan
kerja pegawai
Pada PT.Eliza
Parahyangan
Sub Cabang
Garut

1. Kompensasi

1.Kepuasan
kerja

Regresi
sederhana
dengan

Hasil
menunjukan
bahwa
kompensasi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kepuasan kerja
pegawai pada
PT. Eliza
Parahyangan
Sub

Cabang Garut

Rahayu
& Riana,
(2017)

Pengaruh
kompensasi
terhadap
kepuasan
kerja dan
keinginan
keluar pada
Hotel Amaris
Legian

1. Kompensasi

1.Kepuasan
kerja

Analisis
deskriptif
dan
analisis
Partial
Least
Square.

Hasil
penelitian ini
menyimpulkan
bahwa
kompensasi
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja, namun
kompensasi
ditemukan
berpengaruh
negatif
signifikan
terhadap
keinginan
keluar, dan
kepuasan kerja
juga
ditemukan
berpengaruh
negatif
signifikan
terhadap
keinginan
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keluar
Akmal & | Pengaruh 1. Kompensasi (1. Kepuasan Regresi Hasil uji-t
tamini kompensasi kerja linier menunjukkan
(2015) terhadap berganda adanya
kepuasan pengaruh
kerja pegawai kompensasi
Gaya Makmur yaitu upah
Mobil Medan pokok dan
insentif
terhadap
kepuasan kerja
secara parsial
sedangkan thr
tidak
berpengaruh
secara parsial.
Safitri, Pengaruh 1.kompensasi  [1.Loyalitas Regresi Hasil
(2015) kompensasi linier menunjukan
terhadap sederhana | bahwa
loyalitas kompensasi
pegawai PT. berpengaruh
Putera Lautan positif dan
Kumala Lines signifikan
Samarinda terhadap
loyalitas
lhwana, Pengaruh 1. Kompensasi [L.Loyalitas Regresi Hasil
et al kompensasi 2. Motivasi linier penelitian
(2017) dan motivasi berganda secara parsial
kerja terhadap menunjukkan
loyalitas bahwa
perawat kompensasi
magang pada tidak
Rumah Sakit berpengaruh
Lanud signifikan
Iswahjudi terhadap
Maospati loyalitas
Kab. Magetan perawat
magang,
motivasi kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
loyalitas
perawat
magang,
sedangkan
secara
simultan
menunjukkan
bahwa
kompensasi
dan motivasi

kerja
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berpengaruh
terhadap
loyalitas
perawat
magang
Heryati, | Pengaruh 1. Kompensasi (L. Loyalitas Regresi Hasil
(2016) kompensasi 2. Beban kerja linier penelitian dan
dan beban berganda. | hipotesis
kerja menunjukkan
terhadap bahwa secara
loyalitas simultan dan
pegawai di parsial
departemen kompensasi
operasi dan beban
PT. Pupuk kerja secara
Sriwidjaja signifikan
Palembang mempengaruhi
Kinerja
pegawai
Sitinjak, | Pengaruh 1.Lingkungan [1.Kepuasan Analisis Hasil
(2018) lingkungan kerja kerja deskriptif penelitian ini
kerja terhadap dan menunjukkan
kepuasan inferensial | bahwa secara
kerja pegawai parsial
terdapat
pengaruh yang
signifikan
antara
lingkungan
kerja fisik,
lingkungan
kerja non fisik
terhadap
kepuasan kerja
pegawai.
Aruan & | Pengaruh 1. Lingkungan |[1. Kepuasan Regresi Hasil
Fakhri lingkungan kerja kerja sederhana | menunjukan
(2015) kerja terhadap bahwa
kepuasan lingkungan
kerja pegawai kerja
lapangan berpengaruh
departemen positif dan
grasberg signifikan
power terhadap
distribution kepuasan kerja
PT. Freeport
Indonesia
Widi Studi 1.Kompensasi (L. Loyalitas Analisis Hasil
(2018) kompensasi 2.Lingkungan 2. Kinerja jalur menunjukan
dan kerja bahwa
lingkungan kompensasi
kerja terhadap dan
loyalitas lingkungan
pegawai kerja
berdampak berpengaruh
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pada kinerja positif dan
pegawai signifikan
terhadap
loyalitas dan
Kinerja
pegawai
Onsardi, | The Effect Of | 1.Kompensasi [L.Loyalitas Analisis Hasil
et al Compensation | 2.Pemberdaya- jalur menunjukan
(2015) Empowerment | an terdapat
, and Job 3.Kepuasan pengaruh
Satisfaction kerja positif dan
On signifikan
Employee antara
Loyalty kompensasi
dan
pemberdayaan
terhadap
loyalitas
melalui
kepuasan kerja
Sihombi | Antecedents 1. Nilai kerja, [loyalitas Analisis Hasilnya
ng & of Employee 2.Pemasaran  pegawai. jalur menunjukkan
Berlianto | Loyalty in internal bahwa ada
(2017) Educational 3.Kepuasan satu dari tiga
Setting: An kerja hipotesis yang
Empirical tidak
Study didukung.
Hipotesis
tersebut
adalah
hubungan
antara
pemasaran
internal dan
kepuasan kerja
Wagas, Factors 1.Kepuasan 1. Loyalitas Regresi Hasil
et al Influencing kerja kerja sederhana | menunjukan
(2014) Job kepuasan kerja
Satisfaction berpengaruh
and Its Impact positif dan
on Job signifikan
Loyalty terhadap
loyalitas kerja
Rajput, Job 1. Kepuasan 1.Loyalitas Regresi Hasil
(2016) satisfaction sederhana | menunjukan
and employee kepuasan kerja
loyalty: a berpengaruh
study of positif dan
academicians signifikan
terhadap
loyalitas kerja
Frempon | The impact of | 1.Kepuasan 1.Loyalitas Regresi Hasil
g, job 2.Komitmen berganda menunjukan
(2018) satisfaction bahwa
on employees' terdapat
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loyalty and pengaruh
commitment: positif dan

a signifikan
comparative kepuasan kerja
study among terhadap

some selected loyalitas dan
sectors in komitmen
ghana

C. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Satisfaction

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh organisasi /
perusahaan kepada pegawai yang dapat bersifat financial maupun non
financial, pada periode yang tetap. Sistem kompensasi yang baik akan mampu
memberikan kepuasan bagi pegawai dan memungkinkan perusahaan
memperoleh, mempekerjakan, dan mempertahankan para pegawainya.
Menurut Hasibuan (2012 : 118), kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Jika pemberian
kompensasi dilakukan dengan baik maka akan memungkinkan pegawai merasa
puas dan termotivasi untuk bekerja dengan baik dan kepuasan kerja pegawai
dapat meningkat.

Penelitian yang luas terhadap kepuasan kerja menunjukkan bahwa faktor-
faktor pribadi seperti kebutuhan dan aspirasi individu menentukan kepuasan kerja,
bersama dengan kelompok dan faktor organisasi seperti hubungan antara rekan
kerja dan manajer, kondisi kerja, kebijakan kerja dan kompensasi. (Griffin dan

Moorhead, 2014:74). Kepuasan pegawai merupakan perbandingan antara apa
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yang diterima pegawai dari perusahaan dibandingkan dengan apa yang
diharapkan, diinginkan atau dipikirkan oleh seseorang.

Kompensasi kepada pegawai akan memberikan kepuasan Kerja
tersendiri untuk pegawai, apabila seorang pegawai mendapatkan kompensasi
yang pantas atas apa yang sudah dikerjakan pada perusahaan maka pegawai
tersebut juga akan mendapatkan kepuasan kerja yang baik Hasibuan (2012).
Terdapat beberapa penelitian yang menyimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja, seperti penelitian yang
dilakukan oleh Purnamasari, (2013), Akmal et al (2015) , Rahayu et al, (2017)
yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Pegawai

Sistem kompensasi dalam organisasi harus dihubungkan dengan tujuan
dan strategi organisasi. Menyadari betapa pentingnya pegawai sebagai sumber
daya manusia sebagai aset yang berharga, maka perlu diperhatikan pemberian
kompensasi sebagai imbalan yang layak dan sesuai dengan beban kerja yang
dimiliki untuk sebuah penghargaan terhadap apa yang telah dikerjakan oleh para
pegawai, dimana semakin tinggi kompensasi yang diterima pegawai dari pihak
perusahaan maka kesetiaan pegawai akan semakin terlihat.

Hal ini menjadikan pegawai untuk lebih loyal dan mau mengerjakan
segala sesuatu yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya. Selain itu dengan
adanya kompensasi pegawai juga akan mencintai perusahaan dimana tempat dia

bekerja. Jika pegawai diberikan kompensasi maka resiko perusahaan untuk
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menghadapi pegawai yang ingin pindah ke perusahaan lain akan lebih rendah.
Kompensasi memberikan pengaruh pada loyalitas. Pegawai akan merasa lebih
dihargai dan akan menganggap bahwa perusahaan memiliki perhatian pada
kesejahteraan para pegawainya.

Terdapat beberapa penelitian mengenai pengaruh kompensasi terhadap
loyalitas seperti penelitian yang dilakukan oleh Safitri, (2015) dan lhwana,
(2017) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
kompensasi terhadap loyalitas pegawai penelitian dengan hasil yang sama
dilakukan oleh Heryati, (2016) yang mengatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan kompensasi terhadap loyalitas pegawai. Jika
kompensasi pegawai diberikan sesuai dengan peraturan dan beban kerja yang
diterima akan meningkatkan loyalitas pegawai.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Satisfaction

Robbins et, al (2011) menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mendorong kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung. Lingkungan
kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
pegawai untuk mencapai tujuan perusahaan. Lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang sangat penting bagi pegawai dalam suatu perusahaan.
Lingkungan kerja yang baik sangat membantu pegawai dalam menyelesaikan
tugasnya. Dalam hal ini yang dimaksud lingkungan kerja adalah segala sesuatu
Pegawai sangat membutuhkan lingkungan kerja yang baik, bersih, dan juga

dapat menunjang kenyamanan dan keamanan pribadi mereka.
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Lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat menimbulkan efek negatif
seperti semangat kerja yang rendah, tingkat absensi yang tinggi, tingkat
kesalahan dalam melakukan pekerjaan, turn over yang tinggi dan lain
sebagainya. Hal ini harus dihindari oleh perusahaan karena akan merugikan
perusahaan. Perusahaan perlu memberikan kepuasan kerja kepada pegawai salah
satunya yaitu memberikan lingkungan kerja yang nyaman, aman dan
menyenangkan. Kepuasan kerja pegawai dapat muncul sebagai akibat dari
situasi dan lingkungan kerja di dalam perusahaan.

Kepuasan kerja mencerminkan sikap dan perasaan pegawai apakah
pegawai tersebut merasa senang atau tidak senang, merasa nyaman atau tidak
nyaman sehingga sikap yang ditimbulkan dapat berupa sikap yang positif atau
negatif. Dengan kondisi lingkungan kerja yang menyenangkan juga dapat
membuat pegawai merasa lebih senang, nyaman dan betah di perusahaan.
Terdapat beberapa penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepusaan kerja seperti penelitian yang dilakukan oleh Sitinjak, (2018), Aruan,
Q.S dan Fakhri, M. (2015) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Pegawai

Lingkungan kerja yang memuaskan bagi pegawai dapat meningkatkan
loyalitas, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menurunkan
membuat pegawai memikirkan untuk berpindah ke perusahaan lain.
Meningkatnya loyalitas pegawai dipengaruhi juga dengan adanya lingkungan

kerja yang positif. Lingkungan kerja dalam perusahaan sangat penting untuk
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diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses
produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh
langsung terhadap pegawai yang melaksanakan proses produksi tersebut.

Lingkungan kerja yang baik akan dapat mengakibatkan sesama rekan
kerja akan lebih saling mendukung satu sama lain untuk menyelesaikan
pekerjaan yang dibebankan kepada mereka, sehingga nantinya lingkungan kerja
yang kondusif akan menciptakan loyalitas bagi pegawai dan akan menghasilkan
kinerja yang baik bagi organisasi.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widi , (2018) yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signfiikan antara lingkungan
kerja terhadap loyalitas pegawai.

5. Pengaruh Employee Satisfaction Terhadap Loyalitas Pegawai

Salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas pegawai adalah kepusan
kerja. Hal ini dikarenakan pegawai yang dalam bekerja merasakan kenyamanan,
dihargai, serta mampu mengembangkan segala potensi yang mereka miliki,
maka secara otomatis pegawai dapat fokus dan berkonsentrasi secara penuh
terhadap pekerjaannya dan betah dalam bekerja pada satu tempat tertentu.
Pegawai yang terpuaskan cenderung lebih efektif dari pada perusahaan dengan
pegawai yang tidak puas dalam bekerja. Oleh karena itu, perusahaan penting
untuk memperhatikan dan menjaga tingkat loyalitas pegawai dengan melakukan
hal-hal yang membuat pegawai menjadi setia untuk bekerja pada suatu

perusahaan dalam jangka panjang.
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Loyalitas merujuk pada sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat loyalitas yang tinggi menunjukkan
sikap positif terhadap pekerjaannya dan sebaliknya apabila pegawai tidak puas
dengan pekerjaannya, pegawai tersebut akan menunjukkan sikap yang negatif
terhadap pekerjaannya. Pegawai sering tidak masuk kerja bahkan melanggar
segala peraturan yang ada di perusahaan. Kepuasan kerja pegawai harus lebih
diperhatikan oleh pimpinan.

Terdapat beberapa penelitian yang menyimpulkan bahwa kepuasan
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai seperti penelitian yang
dilakukan oleh Onsardi, dkk (2015), Sihombing & Berlianto (2017), Waqas,
(2014), Rajput, (2016) dan Frempong, (2018) yang menyatakan bahwa ada
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai.

6. Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Melalui Employee Satisfaction

Secara harfiah loyal berarti setia, atau loyalitas dapat diartikan sebagai
suatu kesetiaan. Kesetiaan ini timbul dari suatu kondisi yang ada pada
perusahaan. Permasalahan mengenai loyalitas pegawai merupakan permasalahan
yang akan selalu dihadapi oleh pihak manajemen instansi atau perusahaan,
karena itu manajemen perlu mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi
loyalitas pegawai tersebut. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas
pegawai tersebut akan membuat manajemen instansi atau perusahaan dapat
mengambil berbagai kebijakan yang diperlukan, sehingga dapat meningkatkan

loyalitas pegawainya.
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Hal ini menyebabkan seseorangan berkorban demi memuaskan pihak lain
atau masyarakat. keinginan seseorang berbakti inilah yang membuat seseorang
bekerja tanpa menghiraukan besarnya imbalannya tapi yang lebih penting lagi ialah
hasil kerja yang menjadi prestasi kerjanya. Hal ini menyebabkan betapa penting nya
loyalitas pegawai untuk suatu perusahaan maupun instansi. Loyalitas dipengaruhi
oleh kompensasi yang merupakan segala sesuatu yang diterima dapat berupa
fisik maupun non fisik dan harus dihitung dan diberikan kepada seseorang yang
umumnya merupakan obyek yang dikecualikan dari pendapatan.

Kompensasi juga termasuk dalam insentif/perangsang dan program
kesejahteraan karyawan (employee/ benefit/ service). Pengelolaan kompensasi
merupakan kegiatan yang sangat penting dalam memberikan kepuasan bagi
karyawan dalam pekerjaannya. Dengan kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan akan membuat pegawai menjadi puas dan rasa puas yang dirasakan
oleh para pegawai akan berdampak pada loyalitas pegawai. Adanya kompensasi
membantu pegawai dalam memenuhi kebutuhan hidupnya dan kompensasi juga
membuat pegawai memiliki keterikatan pada perusahaan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Frempong, (2018) yang menyatakan bahwa ada

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pegawai.

7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Melalui Employee
Satisfaction

Pegawai yang bekerja dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan

memandang pekerjaannya sebagai suatu hal yang menyenangkan. Ketika karyawan

merasa puas, maka pegawai akan semakin loyal kepada perusahaan, sehingga
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disiplin, semangat serta moral kerja yang mereka miliki dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya akan meningkat. Begitu pula sebaliknya, pegawai dengan
tingkat kepuasan yang rendah akan memandang pekerjaannya sebagai pekerjaan
yang membosankan sehingga dalam melakukan pekerjaannya, karyawan tersebut
akan merasa terpaksa.

Apabila dalam perusahaan memiliki pegawai yang mayoritas kepuasan
kerjanya rendah, maka akan berdampak pada kelangsungan hidup perusahaan. Oleh
sebab itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan kepuasan Kkerja
pegawainya dengan mengkaji ulang aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan
kerja. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Robbins (2016) menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mendorong kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung.

Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang sangat penting bagi karyawan
dalam suatu perusahaan. Lingkungan kerja yang baik sangat membantu karyawan
dalam menyelesaikan tugasnya. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Sitinjak, (2018) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh

terhadap kepuasan kerja yang akan berdampak pada loyalitas.

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Kompensasi
(X1)

Employee satisfaction

@

Loyalitas pegawai
(Y)

Lingkungan kerja
non fisik
(X2)
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D. Hipotesis

Sugiyono (2017:63) menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban

sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Hipotesis dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1.

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
satisfaction di PTPN IV Medan

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai di PTPN IV Medan

Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee satisfaction di PTPN IV Medan

Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas pegawai di PTPN IV Medan

Employee satisfaction kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas pegawai di PTPN IV Medan

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai melalui employee satisfaction di PTPN IV Medan

Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap

loyalitas melalui employee satisfaction di PTPN IV Medan
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilaksanakan dalam penelitian ini adalah

kuantitatif bersifat asosiatif. Rusiadi (2013:14), penelitian asosiatif/kuantitatif

merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui derajat hubungan dan

pola/bentuk pengaruh antar dua variabel atau lebih, dimana dengan penelitian ini

maka akan dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan

dan mengontrol suatu gejala.

B. Tempat dan Waktu Penelitian

1.

2.

Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PTPN IV Medan. JI. Letjen Suprapto No.2,

Medan, Sumatera Utara 20151

Woaktu Penelitian

Penelitian ini dimulai dari Bulan Agustus s/d November 2019 untuk

lebih jelas dapat dilihat dari uraian tabel di bawabh ini:

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian

Kegiatan

Agustus

September

Oktober

November

Riset awal/pengajuan
judul

Penyusunan Proposal

Perbaikan/ Acc
Proposal

Seminar Proposal

Pengolahan Data

OOl W |IN

Penyusunan SKripsi

7

Bimbingan Skripsi

Sumber: Diolah Penulis (2019)
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C. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel
berkaitan dengan variabel lainnya. Dari proposal ini diambil defenisi
operasionalnya adalah sebagai berikut :

1) Kompensasi (X:) : Semua pendapatan yang berbentuk uang maupun barang
yang bersifat langsung atau tidak langsung yang diterima pegawai sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan, Hasibuan (2012:118)

2) Lingkungan kerja non fisik (X) : Lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan dengan sesama rekan Kkerja, ataupun
hubungan dengan bawahannya, Nitisemito (2015:35)

3) Kepuasan kerja (z) : Keadaan yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para pegawai memandang pekerjaan mereka,
Hasibuan (2012 : 193)

4) Loyalitas (YY) :Kesediaan pegawai dengan seluruh kemampuan,
keterampilan, pikiran, dan waktu untuk ikut serta mencapai tujuan
organisasi dan menyimpan rahasia organisasi serta tidak melakukan
tindakan-tindakan yang merugikan organisasi selama orang itu masih

berstatus sebagai pegawai Sudimin (2013 : 123).

Tabel 3.2. Operasional Variabel

. . . . . Skala
Variabel Deskripsi Dimensi Indikator Angket
Kompens | Semua pendapatan yang |1. Kompensasi 1. Gaji Likert
asi (X1) | berbentuk uang maupun langsung 2. Upah

barang yang bersifat 3. Insentif

langsung atau tidak itk

langsung yang diterima 1. Kompensasi 1. Pembayaran Likert
pegawai sebagai imbalan tidak untuk waktu
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atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan,
Hasibuan (2012:118)

langsung

tidak bekerja

2. Pembayaran
terhadap
bahaya/asuransi

3. Program
pelayanan
pegawai

4. Pembayaran
yang dituntut
oleh hukum

Lingkun
gan kerja
non fisik
(Xa2)

Lingkungan Kkerja non fisik
adalah semua keadaaan
yang terjadi yang berkaitan
dengan hubungan Kkerja
baik  hubungan dengan
atasan maupun hubungan
dengan  sesama  rekan
kerja, ataupun hubungan
dengan bawahannya,
Nitisemito (2015:35)

1.Dimensi
fisik

non

1.Hubungan yang
harmonis
2.Kesempatan
untuk maju
3.Keamanan dalam
pekerjaan
4.Kesempatan
dalam
menggunakan
kemampuan
5.Adanya
hubungan yang
baik antara
atasan dengan
bawahan

Likert

Kepuasa
n Kkerja

(2)

Keadaan yang
menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana
pegawai memandang
pekerjaan mereka,
Hasibuan (2012: 193)

. Faktor

ekstrinsik

1. Gaji

2. Keamanan kerja

3. Kondisi kerja

4. Status

5. Kebijakan
Organisasi

6. Mutu
Pengawasan

7. Interaksi  antar
Pegawai

Likert

. Faktor

intrinsik

1. Pengakuan

2. Tanggung jawab

3. Prestasi

4. Pekerjaan itu
sendiri

5. Kemungkinan
untuk
berkembang

6. Kemajuan

7. Pujian dari hasil
kerja

Likert

Loyalitas

(Y)

Kesediaan pegawai dengan
seluruh kemampuan,
keterampilan, pikiran, dan
waktu untuk ikut serta
mencapai tujuan organisasi
dan menyimpan rahasia
organisasi  serta  tidak

1. Sikap

1. Tetap bertahan
dalam organisasi

2. Menjaga rahasia
bisnis
perusahaan

3. Mau mengikuti
arahan

4. Merawat alat
kerja

Likert
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melakukan tindakan-
tindakan yang merugikan
organisasi selama orang itu
masih  berstatus sebagai
pegawai. Sudimin
(2013:123).

. Bekerja secara

aman

. Tidak mengakali

organisasi

. Mau

bekerjasama

. Menawarkan

saran perbaikan

2.

Prilaku

ol

. Bersedia bekerja

lembur

. Mempromosikan

organisasinya

. Mau

mengorbankan
kepentingan
pribadi

. Menaati

peraturan tanpa
pengawasan

. Tidak mencuri
. Memberikan

yang terbaik

. Ikut

berkontribusi
dalam kegiatan
sosial

. Mau

berpartisipasi
dalam kegiatan
perusahaan

Likert

Sumber : Data sekunder, (2019)

D. Populasi dan Sampel Penelitian

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: subyek atau

obyek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sangadji dan Sopiah,

2010:185). Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai

tetap yang ada di PTPN IV Medan sebanyak 316 pegawai. Berikut Tabel

jumlah populasi yang akan ditarik dalam penelitian ini :



Tabel 3.2 Bagian Pegawai Tetap Di PTPN IV
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No Bagian Jumlah | No Bagian Jumlah
1 Pelaporan 4 27 | Manajemen resiko 2
2 Sistem 9 28 | Penelitian dan 1
informasi pengkajian
3 Tata buku 6 29 | Sistem 2
manajemen
perkebunan
4 Verifikasi dan 3 30 | Bina lingkungan 5
aktiva tetap
5 Akuntansi 1 31 | Program 8
kemitraan
6 Catalogue and 10 32 | Pengawasan 8
owner estimate operasional
project wilayah
7 Danton 1 33 | Corporate legal 1
8 Hukum dan 3 34 | Komunikasi dan 2
pertanahan hubungan
eksternal
9 Perizinan dan 5 35 | Sekretariat 6
keamanan
10 Satpam direksi 6 36 | Sekretaris 3
perusahaan
11 Satpam kantor 30 37 | Administrasi 6
personalia
12 Sekertaris 1 38 | Hidan 2
bagian hukum administrasi
dan pertanahan pensiun
13 Pajak asuransi 3 39 | Pengembangan 1
organisasi
14 Pengelolahan 6 39 | Kesehatan dan 3
anggaran Quality of life
15 Pengelolahan 4 40 | Pengembahan 3
kas SDM
16 Logistik bidang 20 41 | Sumber daya 1
tanaman dan manusia
umum
17 Tehnik sipil 2 42 | Investasi tanaman 13
dan plasma
18 Logistik 1 43 | Pemeliharaan 4
kelapa sawit
19 Distribusi dan 8 44 | Pemupukan 2

pengembangan
pasar
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20 Penjualan 9 45 | Produksi 3
produk

21 Pengembangan 1 46 | Tanaman 1
anak perusahaan

22 Pengembahan 2 47 | Mesin/Instalasi 5
industri hilir wilayah A

23 Pengembangan 1 48 | Tehnik sipil 9
usaha

24 Pengolahan 11 50 | Sekretaris bagian 1
kelapa sawit dan tehnik
PBB

25 Pengolahan teh 3 51 | Bina lingkungan 1
dan analisa mutu

26 Pengolahan 1 52 | Rumah tangga dan 24

transportasi

27 Manajemen 2 Mandor transport 2
resiko 53

28 Penelitian dan 1 54 | Pelayanan SDM 2
pengkajian

29 Sistem 2 55 | Umum dan 9
manajemen program
perkebunan kemitraan

30 Bina lingkungan 5 56 | Pelayanan direksi 7

31 Program 8 57 | Supir direksi 10
kemitraan

32 Pengawasan 8 58 | Supir pool 18
operasional
wilayah

Sumber: Bagian SDM PTPN 1V, (2019).

2.

Sampel

Pengambilan sampel dalam penelitian ini dengan teknik probability

sampling. Menurut Sugiyono (2017: 63), Probability sampling adalah teknik

pengambilan sampel yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur

(anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. Kriteria yang

digunakan adalah sampel random sampling dan tehnik perhitungannya

menggunakan rumus Slovin Alasan penggunaan teknik Slovin dikarenakan

metode perhitungan paling representatif dengan memberikan kesempatan yang
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sama kepada setiap anggota populasi. Perhitungan sampel menggunakan

rumus Slovin yaitu :

N
n=
1+ Ne?
316
n=
1+ 316 (0.05)
316
n=
1,79
n= 176
Keterangan :
n : Ukuran / besarnya sampel
N : Ukuran / besarnya populasi
e : Persen kelonggaran ketidakpastian

Dari hasil perhitungan diperoleh ukuran sampel sebanyak 176 responden.

E. Tehnik Pengumpulan Data

Taknik pengumpulan data yang digunakan adalah :

1) Daftar pertanyaan (Questioner), adalah metode pengumpulan data yang
dengan membuat daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan
kepada responden.

2) Studi dokumentasi yaitu mempelajari data-data yang ada dalam

perusahaan dan berhubungan dengan penelitian ini.
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F. Uji Validitas
Pengujian validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan pada

pegawai PTPN II1. JIn. Sei Batang Hari No 2 Medan.

1) Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2017 : 12), jika nilai validitas dari setiap
pertanyaan lebih besar dari nilai koefisien korelasi (r) 0,30 maka butir
pertanyaan dianggap sudah valid. Sebuah kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dilakukan dengan metode sekali
ukur (one shot method), dimana pengukuran dengan metode ini cukup
dilakukan satu kali dengan kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut:
a. Jika luwpOSitif dan r.., > re. , maka butir pertanyaan tersebut valid.
b. Jika r.., negatif atau r.., < r.. , maka butir pertanyaan tersebut tidak
valid.
2) Uji Reliabilitas
Untuk mengetahui konsentrasi atau kepercayaan hasil ukur yang
mengandung kecermatan pengukuran maka dilakukan uji reliabilitas.
Pengujian reliabilitas dilakukan dengan koefisien alpha (a) dari Cronbach.
Menurut Sugiyono (2017:184), Jika nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6
maka kuesioner penelitian bersifat reliabel.
G. Metode Analisis Data

1) Statistik Deskriptif

Analisa data dilakukan dengan menggunakan metode analisa statistik

deskriptif. Menurut Sugiyono (2017:123) menyatakan metode analisa statistik
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deskriptif yaitu mengumpulkan, mengolah dan menginterpretasikan data yang
diperoleh sehingga memberikan keterangan yang benar dan lengkap untuk
pemecahan masalah yang dihadapi. Menurut (Ghozali, 2013:144).Statistik
deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi masing-masing variabel yang
dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi (standard deviation), varian,
maksimum, minimum, sum dan range.

Hasil rata-rata (mean) menunjukkan gambaran umum data tanpa
menunjukkan perbedaan satu sama lain dalam set data. Hasil standar deviasi,
varian, maksimum dan minimum akan menunjukkan hasil analisis terhadap
disperse setiap variabel. Hasil varian dan standar deviasi akan menunjukkan
penyimpangan variabel terhadap nilai rata-rata.

H. Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (path analysis) merupakan pengembangan dari analisis
regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan sebagai bentuk khusus dari
analisis jalur (regression is special case of path analysis). Analisis jalur
digunakan untuk melukiskan dan menguji model hubungan antar variabel yang
berbentuk sebab dan akibat (bukan bentuk hubungan interaktif /reciprocal).
Dengan demikian dalam model hubungan antar variabel tersebut, terdapat variabel
independen, yang dalam hal ini disebut variabel eksogen (exogenous), dan
variabel dependen yang disebut variabel endogen (endogenous) Riduwan,
(2013:115).

Analisis jalur juga digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan
tidak langsung dari variabel yang diamati. Diagram jalur menggambarkan pola

hubungan antar variabel dalam penelitian ini adalah untuk menguji dan
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mengetahui seberapa besar pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap
employee satisfaction serta dampaknya pada loyalitas pegawai di PTPN IV
Medan. dengan persamaan:

1. Z=p1X1+p2Xot+ €1

2. Y=psXi+paXotpsZ+e

Dimana :
X1 = Kompensasi
X2 = Lingkungan kerja non fisik

Z = Kepuasan kerja

Y = Loyalitas pegawai

Jalur koefisien regresi

o
1

Error Term

(4]
1

I.  Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total
1) Pengaruh Langsung

a. XinZ=p1
Pengaruh langsung kompensasi terhadap kepuasan kerja

b. XioY=p2
Pengaruh langsung kompensasi terhadap loyalitas pegawai

c. XonZ=p3
Pengaruh langsung lingkungan kerja non fisik terhadap kepuasan

kerja
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d XooY=ps
Pengaruh langsung lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas
pegawai
e. Z_Y =ps
Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap loyalitas pegawai
2) Pengaruh tidak langung
a. XiZ_Y=p1X ps
Pengaruh tidak langsung kompensasi terhadap loyalitas melalui
kepuasan kerja
b. XouZ.Y=p2x ps
Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas
melalui kepuasan kerja
3) Pengaruh total
a. XimZ Y =p1+p1 X ps
Pengaruh total kompensasi terhadap loyalitas melalui kepuasan kerja
b. XonZ .Y =p2+p2X ps
Pengaruh total lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas melalui
kepuasan kerja
J. Uji asumsi klasik
Untuk mengetahui kelayakan model regresi berganda, maka akan
dilakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil
estimasi regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Uji

asumsi klasik yang sering digunakan, yaitu :
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1) Uji Normalitas
Menurut Rusiadi, (2013: 149) uji normalitas data dilakukan sebelum data
diolah berdasarkan model-model penelitian yang diajukan. Uji normalitas
bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau residual
memiliki distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi
dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada.

2) Uji Multikolinieritas
Menurut Rusiadi, (2013: 154), uji multikolinieritas bertujuan untuk menguiji
apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas
(independen). Uji ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance
inflation factor (VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS.
Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak
terjadi multikolinieritas.

3) Uji Heterokedastisitas
Menurut Rusiadi, (2013: 157), uji heterokedastisitas digunakan untuk
melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang memenuhi
persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap disebut homokedastisitas,
dengan kriteria :

a. Apabila t hitung > t tabel, berarti terjadi heterokedastisitas.

b. Apabilat hitung <t aria, berarti terjadi homokedastisitas.
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K. Pengujian Hipotesis
1) UjiF
Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel indenpenden terhadap

variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah :

a. Terima Ho (tolak Hj), apabila Fritung < Fravel atau sig F > o 5%
b. Tolak Ho (terima H;), apabila Fthitung > Frabel atau sig F < o 5%
Rumus Uji F adalah sebagai berikut :

i R*/K
-~ (1- R)/(n—1-K)

Keterangan:
R? = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan
n = Jumlah sampel
K = Jumlah variabel bebas
2) Ujit

Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara
variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel
lain dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan
variasi variabel terkait dengan taraf signifikan 5%. Kriteria pengujiannya

adalah sebagai berikut:

a. Ho ; Bl ; B2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel
bebas terhadap variabel terikat.
b. Ho ; Bl ; B2 = 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas

terhadap variabel terikat.
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e Apabila thitung < tranel pada a = 5 %, maka H, diterima.
e Apabila thitung > trane pada a = 5 %, maka Ho ditolak (Ha diterima).
Menurut (Umar, 2008 : 197) , rumus uji t adalah sebagai berikut :

d~/n

Sa

=, = standar deviasi dari d

Ctt : derajatbebas = n — 1

3) Determinasi

Pengujian Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Koefisien determinasi berkisar antara nol sampai dengan satu. Nilai
R? yang semakin kecil mendekati nol menunjukkan bahwa kemampuan
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat
terbatas, bila R? semakin besar mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan

untuk memprediksi variasi variabel dependen.

D = R? x 100%



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. HASIL PENELITIAN
1. Gambaran Umum PTPN 1V (Persero)

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) merupakan Badan Usaha
Milik Negara bidang perkebunan yang berkedudukan di Medan, Provinsi
Sumatera Utara. Pada umumnya perusahaan-perusahaan perkebunan di
Sumatera Utara memiliki sejarah panjang sejak zaman belanda. Pada
awalnya keberadaan perkebunan ini merupakan milik maskapai Belanda
yang dinasionalisasi pada tahun 1959, dan selanjutnya berdasarkan
kebijakan pemerintah telah mengalami beberapa kali perubahan organisasi
sebelum akhirnya menjadi PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero).

Pada tahun 1985 sesuai Undang-undang Nomor 86 Tahun 1958,
perusahaan-perusahaan swasta asing (Belanda) seperti HVA dan RCMA
dinasionalisasikan oleh Pemetintah R.l, dan kemudian dilebur menjadi
Perusahaan milik Pemerintah melalui peraturan pemerintah Nomor 19
Tahun 1959. Selanjutnya pada tahun 1967 Pemerintah melakukan
pengelompokkan menjadi perusahaan Terbatas Persero, dengan nama
resmi PT. Perkebunan I s.d. IX (Persero).

Pada tahun 1994 PTP VI, VII, dan VIII, digabung dalam
kelompok PTP. Sumut —I1l, kemudian berdasarkan Peraturan Pemerintah
No 9 Tahun 1996 semua PTP yang ada di Indonesia dikelompokkan

kembali melalui penggabungan dan pemisahan proyek-proyek yang

65
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melahirkan PT. Perkebunan Nusantara (PTPN-I s.d. PTPN-XIV).
Terhitung sejak 11 Maret 1996, gabungan PTP VI, VII, dan VIII diberi
nama PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero), yang kini ber Kantor Pusat
di JI. Letjend Soeprapto No. 2 Medan.

PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) merupakan hasil peleburan
dari tiga Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan VI, Perusahaan
Perseroan (Persero) PT Perkebunan VII, dan Perusahaan Perseroan
(Persero) PT Perkebunan VIII yang berada di wilayah Sumatera Utara.
Sedangkan Proyek Pengembangan PTP VI, PTP VII, dan PTP VIII yang
ada diluar Sumatera Utara diserahkan kepada PTPN yang dibentuk

masing-masing Provinsi.

2. Visi dan Misi Perusahaan

Visi dari PT. Perkebunan Nusantara IV itu sendiri, yaitu “Menjadi
Pusat keunggulan pengelolaan perusahaan agro industri kelapa sawit
dengan tata kelola perusahaan yang baik serta berwawasan lingkungan”.
Kemudian untuk merealisasikan Visi tersebut PTPN IV mempunyai misi
sebagai berikut :

a. Menjamin keberlanjutan usaha yang kompetitif.

b. Meningkatkan daya saing produk secara berkesinambungan dengan
sistem, cara dan lingkungan kerja yang mendorong munculnya
kreativitas dan inovasi untuk meningkatkan produktivitas dan
efisiensi.

c. Meningkatkan laba secara berkesinambungan.
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d. Mengelola usaha secara profesional untuk meningkatkan nilai
perusahaan yang mempedomani etika bisnis dan tata kelola
perusahaan yang baik.

e. Meningkatkan tanggung jawab sosial dan lingkungan

f. Melaksanakan dan menunjang kebijakan serta program pemerintah
pusat/daerah.

3. Karakteristik Responden

Statistik deskriptif dan karakteristik responden pada penelitian ini
menunjukan karakteristik responden berdasarkan variabel-variabel

penelitian dengan frekuensi sebagai berikut :

a. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
Gambaran umum responden yang ada PTPN IV (Persero)
berdasarkan jenis kelamin, dapat dilihat pada Tabel 4.1 berikut :

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah (Orang) (%)
Pria 110 62,5
Wanita 66 37,5
Total 176 100 %

Sumber : Data Sekunder PTPN Persero , (2019)
Berdasarkan data pada Tabel 4.1 karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin. Mayoritas responden berjenis kelamin pria

dengan jumlah 110 orang atau sebesar 62,5 %.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Gambaran umum responden yang ada pada PTPN IV (Persero)

berdasarkan lama bekerja, dapat dilihat pada Tabel 4.2 berikut :
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Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja (Tahun) Jumlah (Orang) (%)
1-2 Tahun 20 11,4
3-5 Tahun 35 19,9
6-9 Tahun 46 26,1
>10 Tahun 75 42,6
Total 176 orang 100 %

Sumber : Data Sekunder PTPN Persero , (2019)

Berdasarkan data pada tabel 4.2 di atas diketahui bahwa sebagian

besar pegawai bekerja diatas 10 tahun sebanyak 75 orang atau sebesar

42,6%.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Gambaran umum responden yang ada pada PTPN (Persero)

berdasarkan tingkat pendidikan, dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut :

Tabel 4.3 : Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang) (%)
SMA 33 18,75
D3 51 28,98
S1 92 52,27
Jumlah 176 100 %

Sumber : Data Sekunder PTPN Persero , (2019)

Berdasarkan data pada tabel 4.3 di atas diketahui bahwa sebagian

besar pegawai yang berkerja di PTPN (Persero) memiliki pendidikan

terakhir S1 sebanyak 92 orang atau sebesar 52,27%.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Gambaran umum responden yang ada pada PTPN (Persero)

berdasarkan usia, dapat dilihat pada Tabel 4.4 berikut :




Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
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Usia (Tahun) Jumlah (Orang) (%)
19-25 32 18,18
26-30 38 21,60
31-35 29 16,47

>35 77 43,75
Jumlah 176 100

Sumber : Data Sekunder PTPN Persero , (2019)

Berdasarkan data pada tabel 4.4 di atas diketahui bahwa sebagian

besar pegawai yang berkerja di PTPN (Persero) memiliki usia >35

tahun sebanyak 77 orang atau sebesar 43,75%.

4. Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

a. Hasil Validitas Variabel

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid bila

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Berkaitan dengan kuesioner

dalam penelitian ini, maka uji validitas akan dilakukan dengan cara

melakukan korelasi

bivariate antara masing-masing skor

butir

pertanyaan dengan total skor konstruk. Hipotesis yang diajukan

adalah:

HO : Skor butir pertanyaan tidak berkorelasi positif dengan total skor

konstruk.

H1 : Skor butir pertanyaan berkorelasi positif dengan total skor

konstruk.
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Uji signifikasi dilakukan dengan membandingkan sig. (2-
tailed) t dengan level of test (). Terima HO bila sig. t > a dan tolak
HO (terima H1) bila sig. t < a. Dalam pengujian validitas ini akan
digunakan level of test (o) = 0,05. Atau bila nilai validitas > 0,3
(Sugiyono,2017:12) maka pertanyaan dinyatakan valid. Berikut ini uji
validitas untuk masing-masing variabel dalam penelitian ini sebagai

berikut :
1) Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi

Hasil analisis item dari SPSS Versi 20 ditunjukkan pada tabel

berikut :
Tabel 4.5 Hasil Analisis Item Kompensasi
No Nilai Corrected-ltem Standar Kategori
Total Correlation

1 0,758 0,3 Valid
2 0,632 0,3 Valid
3 0,785 0,3 Valid
4 0,532 0,3 Valid
5 0,544 0,3 Valid
6 0,632 0,3 Valid
7 0,785 0,3 Valid
8 0,637 0,3 Valid

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Dari Tabel 4.5 di atas dapat diketahui nilai validitas pertanyaan
untuk variabel kompensasi seluruhnya sudah valid karena nilai
Corrected-ltem Total Correlation validitas lebih besar dari 0,3 sudah

memenubhi Kriteria dan dapat dinyatakan layak dalam penelitian ini.
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2) Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja Non Fisik

Hasil analisis item dari SPSS Versi 20  ditunjukkan pada

tabel berikut :

Tabel 4.6 Hasil Analisis Item Lingkungan Kerja Non Fisik

No Nilai Corrected-ltem Standar Kategori
Total Correlation
1 0,430 0,3 Valid
2 0,530 0,3 Valid
3 0,397 0,3 Valid
4 0,651 0,3 Valid
5 0,500 0,3 Valid

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Dari Tabel 4.6 di atas dapat diketahui nilai validitas
pertanyaan untuk variabel lingkungan kerja non fisik seluruhnya sudah
valid karena nilai Corrected-Item Total Correlation validitas lebih besar
dari 0,3 sudah memenuhi kriteria dan dapat dinyatakan layak dalam
penelitian ini.

3) Hasil Uji Validitas Variabel employee satisfaction

Hasil analisis item dari SPSS Versi 20 ditunjukkan pada tabel

berikut :

Tabel 4.7 Hasil Analisis Item Kepuasan Kerja

No Nilai Corrcted-Item Standar Kategori
Total Correlation
1 0,739 0,3 Valid
2 0,652 0,3 Valid
3 0,703 0,3 Valid
4 0,733 0,3 Valid
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5 0,736 0,3 Valid
6 0,736 0,3 Valid
7 0,739 0,3 Valid
8 0,652 0,3 Valid
9 0,703 0,3 Valid
10 0,733 0,3 Valid
11 0,703 0,3 Valid
12 0,733 0,3 Valid
13 0,703 0,3 Valid
14 0,733 0,3 Valid

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Dari Tabel 4.7

di atas

dapat diketahui nilai validitas

pertanyaan untuk variabel employee satisfaction seluruhnya sudah valid

karena nilai Corrected-Item Total Correlation validitas lebih besar dari

0,3 sudah memenuhi kriteria dan dapat dinyatakan layak dalam

penelitian ini.

4) Hasil Uji Validitas Variabel Loyalitas

Hasil analisis item dari SPSS Versi 20

tabel berikut :

Tabel 4.8 Hasil Analisis Item Loyalitas

ditunjukkan pada

No Nilai Corrected-Item Standar Kategori
Total Correlation
1 0,602 0,3 Valid
2 0,683 0,3 Valid
3 0,678 0,3 Valid
4 0,562 0,3 Valid
5 0,519 0,3 Valid
6 0,808 0,3 Valid
7 0,683 0,3 Valid
8 0,678 0,3 Valid
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9 0,683 0,3 Valid
10 0,808 0,3 Valid
11 0,313 0,3 Valid
12 0,758 0,3 Valid
13 0,660 0,3 Valid
14 0,366 0,3 Valid
15 0,546 0,3 Valid
16 0,475 0,3 Valid

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Dari Tabel 4.8 di atas

dapat diketahui nilai validitas

pertanyaan untuk variabel loyalitas seluruhnya sudah valid karena nilai

Corrected-ltem Total Correlation validitas lebih besar dari 0,3 sudah

memenuhi Kkriteria dan dapat dinyatakan layak dalam penelitian ini.

b. Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan koefisien alpha (a) dari

Cronbach. Jika nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,6 maka kuesioner

penelitian bersifat reliabel Augustine dan Kristaung, (2016:13). Uji

reliabitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 4.9 Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Alpha Cronbach
Kompensasi 0,883
Lingkungan Kerja 0,726
employee satisfaction 0,942
Loyalitas 0,914

Sumber : Data diolah SPSS Versi 20, (2019)

Diketahui bahwa kuesioner bersifat reliabel, karena nilai Alpha

Cronbach lebih besar dari 0,6.
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5. Analisis Statistik Deskriptif
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini diukur dengan
menggunakan skala Likert untuk menanyakan tanggapan responden. Hasil
statistik deskriptif masing-masing variabel sebagaimana dijelaskan dalam
pembahasan selanjutnya yang terdiri dari nilai rata-rata, nilai median,
modus, standar deviasi (standard deviation), nilai minimum dan nilai
maksimum.

Tabel 4.10 Pengukuran Tanggapan Responden

No Nilali Pengukuran

1 1.00-1.80 Sangat Tidak Setuju
2 1.81-2.60 Tidak Setuju

3 2.61 —3.40 Kurang Setuju

4 3.41-4.20 Setuju

5 4.21-5.00 Sangat Setuju

Sumber : Data Penelitian 2019 (Data Diolah)

a. Penjelasan Responden Mengenai Variabel Kompensasi

Tabel 4.11 Penjelasan Responden Mengenai Variabel Kompensasi

Kategori Jawaban Responden

No STS TS KS S SsS

1 2 3 4 5

0 12 35 80 48
1 6,8% 20,5% 45,5% 27,3%

) 0 11 30 111 24
6,3% 17,0% 63,1% 13,6%

47 69 60
3 0 0 26,7% 39,2% 34,1%

A 18 6 17 105 30
10,2% 3,4% 9,7% 59,7% 17,0%

c 0 18 36 86 36
10,2% 20,5% 48,9% 20,5%

6 0 11 30 111 24
6,3% 17,0% 63,1% 13,6%

47 69 60
’ 0 0 26,7% 39,2% 34,1%

8 0 30 65 63 18
17,0% 36,9% 35,8% 10,2%

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui hasil sebagai berikut :
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Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 12 orang (6,8%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 35
orang (20,5%), yang menyatakan setuju sebanyak 80 orang (45,5%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 48 orang (27,3 %).

Pernyataan butir kedua menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 11 orang (6,3%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 30
orang (17,0%), yang menyatakan setuju sebanyak 111 orang (63,1%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24 orang (13,6 %).

Pernyataan butir ketiga menyimpulkan bahwa yang menyatakan kurang
setuju/ragu-ragu sebanyak 47 orang (26,7%), yang menyatakan setuju
sebanyak 69 orang (39,2%), dan yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 60 orang (34,1 %).

Pernyataan butir keempat menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 18 orang (10,2%) , tidak setuju 6 orang (3,4%),
kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 17 orang (9,7%), yang menyatakan
setuju sebanyak 105 orang (59,7%), dan yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 30 orang (17,0%).

Pernyataan butir kelima menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju 18 orang (10,2%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 36 orang
(20,5%), yang menyatakan setuju sebanyak 86 orang (48,9%), dan yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 36 orang (20,5%).

Pernyataan butir keenam menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

setuju 11 orang (6,3%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 30 orang
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(17,0%), yang menyatakan setuju sebanyak 111 orang (63,1%), dan yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 24 orang (13,6%).

Pernyataan butir ketujuh menyimpulkan bahwa yang menyatakan kurang
setuju/ragu-ragu sebanyak 47 orang (26,7%), yang menyatakan setuju
sebanyak 69 orang (39,2%), dan yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 60 orang (34,1%).

Pernyataan butir delapan menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 30 orang (17,0), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 65

orang (36,9%), yang menyatakan setuju sebanyak 63 orang (35,8%), dan

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang (10,2%).

Penjelasan Responden Mengenai Variabel Lingkungan Kerja Non
Fisik.

Tabel 4.12 Penjelasan Responden Mengenai Variabel Lingkungan
Kerja Non Fisik

Kategori Jawaban Responden
No STS TS KS S Ss
1 2 3 4 5
18 6 23 105 24
1 10,2% 3,4% 13,1% 59,7% 13,6%
86
24 66
2 0 0 13,6% 48,9% 37,5%
3 12 6 35 75 48
6,8% 3,4% 19,9% 42,6% 27,3%
4 6 6 30 80 54
3,4% 3,4% 17,0% 45,5% 30,7%
c 6 6 11 93 60
3,4% 3,4% 6,3% 52,8% 34,1%

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

1) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat

tidak setuju sebanyak 18 orang (10,2%), tidak setuju sebanyak 6 orang

Berdasarkan tabel 4.12 dapat diketahui hasil sebagai berikut :
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(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 23 orang (13,1%), yang
menyatakan setuju sebanyak 105 orang (59,7%), dan yang menyatakan

sangat setuju sebanyak 24 orang (13,6%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan kurang
setuju/ragu-ragu sebanyak 24 orang (13,6%), yang menyatakan setuju
sebanyak 86 orang (48,9%), dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak

66 orang (37,5%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 12 (6,8%), tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%),
kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 35 orang (19,9%), yang menyatakan
setuju sebanyak 75 orang (42,6%), dan yang menyatakan sangat setuju

sebanyak 48 orang (27,3%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%), tidak setuju sebanyak 6 orang
(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 30 orang (17,0%), yang
menyatakan setuju sebanyak 80 orang (45,5%), dan yang menyatakan

sangat setuju sebanyak 54 orang (30,7%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%), tidak setuju sebanyak 6 orang
(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 11 orang (6,3%), yang
menyatakan setuju sebanyak 60 orang (34,1%), dan yang menyatakan

sangat setuju sebanyak 18 orang (10,2%).
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Tabel 4.13 Penjelasan Responden Mengenai Variabel employee

satisfaction
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Kategori Jawaban Responden
No STS TS KS S SS
1 2 3 4 5
0 12 39 113 12
1 6,8% 22,2% 64,2% 6,8%
9 6 6 51 90 23
3,4% 3,4% 29,0% 51,1% 13,1%
3 0 6 48 93 29
3,4% 27,3% 52,8% 16,5%
4 0 11 40 83 42
6,3% 22,7% 47,2% 23,9%
5 0 34 70 66 6
19,3% 39,8% 37,5% 3,4%
6 0 12 39 113 12
6,8% 22,2% 64,2% 6,8%
2 0 12 39 113 12
6,8% 22,2% 64,2% 6,8%
3 6 6 51 90 23
3,4% 3,4% 29,0% 51,1% 13,3%
9 0 6 48 93 29
3,4% 27,3% 52,8% 16,5%
10 0 11 40 83 42
6,3% 22,7% 47,2% 23,9%
1 0 6 48 93 29
3,4% 27,3% 52,8% 16,5%
19 0 11 40 83 42
6,3% 22,7% 47,2% 23,9"%
13 0 6 48 93 29
3,4% 27,3% 52,8% 16,5%
14 0 11 40 83 42
6,4% 22,7% 47,2% 23,9%

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui hasil sebagai berikut :

1) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

setuju sebanyak 12 orang (6,8%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 39

orang (22,2%%), yang menyatakan setuju sebanyak 113 orang (64,2%),

dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 12 orang (6,8%).

2) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat

tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%), tidak setuju sebanyak 6 orang

(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 51 orang (29,0%),

yang
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menyatakan setuju sebanyak 90 orang (51,1%), dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 23 orang (13,1%).

3) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan idak
setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 48
orang (27,3%), yang menyatakan setuju sebanyak 93 orang (52,8%),
dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 29 orang (16,5%).

4) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 11 orang (6,3%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 40
orang (22,7%), yang menyatakan setuju sebanyak 83 orang (47,2%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 42 orang (23,9%).

5) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 34 orang (19,3%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 70
orang (39,8%), yang menyatakan setuju sebanyak 66 orang (37,5%),
dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 6 orang (3,4%).

6) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 12 orang (6,8%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 39
orang (22,2%), yang menyatakan setuju sebanyak 113 orang (64,2%),
dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 12 orang (6,8%).

7) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 12 orang (6,8%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 39
orang (22,2%), yang menyatakan setuju sebanyak 113 orang (64,2%),
dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 12 orang (6,8%).

8) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat

tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%), tidak setuju sebanyak 6 orang
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(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 51 orang (29,0%), yang
menyatakan setuju sebanyak 90 orang (51,1%), dan yang menyatakan

sangat setuju sebanyak 23 orang (13,3%).

9) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

10)

11)

12)

13)

setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 48
orang (27,3%), yang menyatakan setuju sebanyak 93 orang (52,8%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 29 orang (16,2%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 11 orang (6,3%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 40
orang (22,7%), yang menyatakan setuju sebanyak 83 orang (47,2%),
dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 42 orang (23,9%).
Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 48
orang (27,3%), yang menyatakan setuju sebanyak 93 orang (52,8%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 29 orang (16,5%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 11 orang (6,3%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 40
orang (22,7%), yang menyatakan setuju sebanyak 83 orang (47,3%),
dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 42 orang (23,9%).
Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 48
orang (27,3%), yang menyatakan setuju sebanyak 93 orang (52,8%), dan

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 29 orang (16,5%).
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14) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 11 orang (6,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 40
orang (22,7%), yang menyatakan setuju sebanyak 83 orang (47,2%), dan

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 42 orang (23,9%).

d. Penjelasan Responden Mengenai Variabel Loyalitas

Tabel 4.14 Penjelasan Responden Mengenai Variabel Loyalitas

Kategori Jawaban Responden

No STS TS KS S SS

1 2 3 4 5

0 6 65 81 24
1 3,4% 36,9% 46,0% 13,6%

2 0 0 24 86 66
13,6% 48,9% 37,5%

3 12 6 35 75 48
6,8% 3,4% 19,9% 42,6% 27,3%

4 6 6 30 80 54
3,4% 3,4% 17,0% 45,5% 30,7%

c 6 6 11 93 60
3,4% 3,4% 6,3% 52,8% 34,1%

6 0 6 41 81 48
3,4% 23,3% 46,0% 27,3%

24 86 66
/ 0 0 13,6% 48,9% 37,5%

3 12 6 35 75 48
6,8% 3,4% 19,9% 42,6% 27,3%

24 86 66
9 0 0 13,6% 48,9% 37,5%

10 0 6 41 81 48
3,4% 23,3% 46,0% 27,3%

1 0 12 39 113 12
6,8% 22,2% 64,2% 6,8%

12 0 15 35 66 60
8,5% 19,9% 37,5% 34,1%

13 10 11 35 60 60
5,7% 6,3% 19,9% 34,1% 34,1%

14 0 11 40 83 42
6,3% 22,7% 47,2% 23,9%

15 0 28 70 48 30
15,9% 39,8% 27,3% 17,0%

16 0 17 24 88 47
9,7% 13,6% 50,0% 26,7%

Sumber : Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

1) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 65

Berdasarkan tabel 4.14 dapat diketahui hasil sebagai berikut :
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orang (36,9%), yang menyatakan setuju sebanyak 81 orang (46,0%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24 orang (13,6%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan kurang
setuju/ragu-ragu sebanyak 24 orang (13,6%), yang menyatakan setuju
sebanyak 86 orang (48,9%), dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak
66 orang (37,5%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 12 orang (6,8%), tidak setuju sebanyak 6 orang
(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 35 orang (19,9%), yang
menyatakan setuju sebanyak 75 orang (42,6%), dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 48 orang (27,3%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%), tidak setuju sebanyak 6 orang
(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 30 orang (17,0%), yang
menyatakan setuju sebanyak 80 orang (45,5%), dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 54 orang (30,7%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 6 orang (3,4%), tidak setuju sebanyak 6 orang
(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 11 orang (6,3%), yang
menyatakan setuju sebanyak 93 orang (52,8%), dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 60 orang (34,1%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 41
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orang (23,3%), yang menyatakan setuju sebanyak 81 orang (46,0%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 48 orang (27,3%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan kurang
setuju/ragu-ragu sebanyak 24 orang (13,6%), yang menyatakan setuju
sebanyak 86 orang (48,9%), dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak
66 orang (37,5%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 12 orang (6,8%), tidak setuju sebanyak 6 orang
(3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 35 orang (19,9%), yang
menyatakan setuju sebanyak 75 orang (42,6%), dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 48 orang (27,3%).

Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan kurang
setuju/ragu-ragu sebanyak 24 orang (13,6%), yang menyatakan setuju
sebanyak 86 orang (48,9%), dan yang menyatakan sangat setuju

sebanyak 66 orang (37,5%).

10) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

setuju sebanyak 6 orang (3,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 41
orang (23,3%), yang menyatakan setuju sebanyak 81 orang (46,0%), dan

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 48 orang (27,3%).

11) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak

setuju sebanyak 12 orang (6,8%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 39
orang (22,2%), yang menyatakan setuju sebanyak 113 orang (64,2%),

dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 12 orang (6,8%).
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12) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 15 orang (8,5%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 35
orang (19,9%), yang menyatakan setuju sebanyak 66 orang (37,5%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 60 orang (34,1%).

13) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 10 orang (5,7%), tidak setuju sebanyak 11 orang
(6,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 35 orang (19,9%), yang
menyatakan setuju sebanyak 60 orang (34,1%), dan yang menyatakan
sangat setuju sebanyak 60 orang (34,1%).

14)Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 11 orang (6,4%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 40
orang (22,7%), yang menyatakan setuju sebanyak 83 orang (47,2%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 42 orang (23,9%).

15) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 28 orang (15,9%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 70
orang (39,8%), yang menyatakan setuju sebanyak 48 orang (27,3%), dan
yang menyatakan sangat setuju sebanyak 30 orang (17,0%).

16) Pernyataan butir pertama menyimpulkan bahwa yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 17 orang (9,7%), kurang setuju/ragu-ragu sebanyak 24
orang (13,6%), yang menyatakan setuju sebanyak 88 orang (50,0%), dan

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 47 orang (26,7%).
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6. Analisis Jalur (Persamaan 1)

a. Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi (%) merupakan suatu nilai (nilai proporsi)

yang mengukur seberapa besar kemampuan variabel bebas yang

digunakan dalam persamaan regresi, dalam menerangkan variasi variabel

terikat.
Tabel 4.15 Koefisien determinasi sub 1
Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .8592 .738 ,735 4,28226

a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja X2), Kompensasi (X1)
b. Dependent Variable: employee satisfaction (2)

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.15 , diketahui nilai Adjusted R Square
adalah 0,735. Nilai tersebut dapat diartikan kemampuan variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat sebesar 0,735. Sisanya dijelaskan oleh

variabel lain diluar penelitian ini sebesar 0,256.

b. Uji Serempak (Uji F)

Pengaruh secara simultan variabel kompensasi (X;) dan
lingkungan kerja (X2) berpengaruh terhadap employee satisfaction (Z)

dapat dilihat pada Tabel 4.16 :
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Tabel 4.16 Uji F (Serempak)

ANOVA®
Sum of
Model Squares of Mean Square F Sig.
1 Regression 8934 880 2 4467 440 243,620 .0oo®
Residual 3172,432 173 18,338
Total 12107,313 175

a. DependentWariable: employee satisfaction
b. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, Kompensasi

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.16 diperoleh bahwa nilai Fhiung Sebesar
243,620 dengan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05 (5%).
F hitung yang dihasilkan sebesar 243,620 lebih besar daripada Frapel Yaitu
2,42. Dengan demikian secara serempak kompensasi (X1) dan lingkungan

kerja (X2) berpengaruh signifikan ternadap employee satisfaction (Z).
Uji t
Tabel 4.17 menyajikan nilai koefisien regresi, serta nilai statistik

untuk pengujian pengaruh secara parsial.

Tabel 4.17 Uji t (Parsial)

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5,646 2153 2,623 ,00a
Kompensasi 720 046 ,7oo 15 660 Jaoo
lingkungan kerja V23T 040 261 5851 ,ooo

a. DependentVariable: employee satisfaction

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.17, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut.
Z=0,700 X1 + 0, 261 X,
Hasil pada Tabel 4.17, diperoleh hasil:
1) Nilai t hitung> t tabel dari kompensasi (X1) yaitu 15,660 > 1,653 dan

nilai signifikan untuk kompensasi sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga
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variabel kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap

employee satisfaction (Z) dengan demikian maka hipotesis diterima.

2) Nilai thitung> t tabel dari lingkungan kerja (X2) yaitu 5,851> 1,653

dan nilai signifikan untuk lingkungan kerja sebesar 0,000 < alpha 0,05,

sehingga variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan

signifikan terhadap employee satisfaction (Z) dengan demikian maka

hipotesis diterima.

7. Analisis Jalur (Persamaan I1)

a. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) merupakan suatu nilai (nilai proporsi)

yang mengukur seberapa besar kemampuan variabel bebas yang

digunakan dalam persamaan regresi, dalam menerangkan variasi variabel

terikat.
Tabel 4.18 Koefisien determinasi sub 11
Model Summary®
Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .9522 .907 ,906 2,87520

c. Predictors: (Constant), employee satisfaction (Z), Lingkungan Kerja (X2)

Kompensasi (X1)
d. Dependent Variable: Loyalitas (Y)

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.18 , diketahui nilai Adjusted R Square

adalah 0,906. Nilai tersebut dapat diartikan kemampuan variabel bebas

mempengaruhi variabel terikat sebesar 0,906. Sisanya dijelaskan oleh

variabel lain diluar penelitian ini sebesar 0,94.
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b. Uji Serempak (Uji F)
Pengaruh secara simultan variabel kompensasi (X1) dan
lingkungan kerja (X2) dan employee satisfaction (Z) terhadap Loyalitas

(YY) dapat dilihat pada Tabel 4.19 :

Tabel 4.19 Uji F (Serempak)

ANOVA®
Sum of
Model Squares of Mean Square F Sig.
1 Regression 13881 665 3 4630,555 560,142 .ooo”
Residual 1421,880 172 8,267
Total 15313,545 175

a. Dependentvariable: loyalitas
b. Predictors: (Constant), employee satisfaction, lingkungan kerja, kompensasi

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.19 diperoleh bahwa nilai Fhiung Sebesar
560,142 dengan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05 (5%).
F hitung yang dihasilkan sebesar 560,142 lebih besar daripada Frapel Yaitu
2,42. Dengan demikian secara serempak kompensasi (X1) dan lingkungan
kerja (X2) dan employee satisfaction berpengaruh signifikan terhadap

loyalitas ().
c. Ujit
Tabel 4.20 menyajikan nilai koefisien regresi, serta nilai statistik untuk

pengujian pengaruh secara parsial.
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Tabel 4.20 Uji t (Parsial)

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Maodel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7,348 1,535 4,788 000
kompensasi 530 042 534 12,693 000
lingkungan kerja B6T 56 404 10,147 oo
kepuasan kerja 06 a3z a5 3,308 o1

a. DependentVariable: loyalitas

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.20, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut.

1)

2)

3)

Y =0,534X.:+ 0,404 X2+ 0,095 Z

Hasil pada Tabel 4.20, diperoleh hasil:

Nilai t hitung> t tabel dari kompensasi (X1) yaitu 12,693> 1,653 dan
nilai signifikan untuk kompensasi sebesar 0,000 < alpha 0,05,
sehingga variabel kompensasi (Xi) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas (Y) dengan demikian maka hipotesis
diterima.

Nilai thitung> t tabel dari lingkungan kerja (X») yaitu 10,147> 1,653
dan nilai signifikan untuk lingkungan kerja sebesar 0,001 < alpha
0,05, sehingga variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap loyalitas (Y) dengan demikian maka
hipotesis diterima.

Nilai thitung> t tabel dari employee satisfaction (Z) yaitu 3,309>
1,653 dan nilai signifikan untuk employee satisfaction sebesar 0,001

< alpha 0,05, sehingga variabel employee satisfaction (Z)
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas (YY) dengan

demikian maka hipotesis diterima.

8. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan
dengan uji normality plot dengan melihat grafik P-Plot. Dasar pengambilan
keputusan yakni jika data menyebar di sekitar diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi linier berganda memenuhi asumsi
normalitas. Selain itu, tampilan grafik histogram juga memberikan pola
distribusi normal karena menyebar secara merata ke Kiri dan ke kanan.

Hasil uji normalitas yang dilakukan ditunjukkan oleh Gambar berikut:

Gambar 4.1 Histogram Sub 1

Histogram

Dependent WVariable: employee satisfaction

Mean = 4 F7E-16

40—
MN="176
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Frequency
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Regression Standardized Residual

Sumber : Data dilolah, (2019)

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Stal. Dev. = 0,994



Gambar 4.2 P-plot sub 1

MNormal P-FP Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: employee satisfaction
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Sumber : Data dilolah, (2019)

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
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Gambar 4.3 Histogram Sub 2

Histogram
Dependent Wariable: loyalitas
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-2 o 2 4

Regression Standardized Residual

Sumber : Data dilolah, (2019)
Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
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Mean = -8 ,28E-16
Stol. Dew. = 0,991
M =17&
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Gambar 4.4 P-plot sub 2

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: loyalitas

Expected Cum Prob

T T T T
0.0 =1 0.4 0.5 0.8 1.0
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Sumber : Data dilolah, (2019)
Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
Berdasarkan Gambar diatas dapat dilihat bahwa data terdistribusi
merata di sepanjang garis diagonal. Hal ini membuktikan bahwa data yang

dipergunakan dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinearitas
Untuk memeriksa apakah terjadi multikolinearitas atau tidak
dapat dilihat dari nilai variance inflation factor (VIF). Nilai VIF yang
lebih dari 10 di indikasi suatu variabel bebas terjadi multikolinearitas

(Ghozali, 2013).



Tabel 4.21 Uji Multikolinearitas sub 1

Collinearity
Statistics
Model Tolerance| VIF
1 (Constant)
Kompensasi , 758 1,319
(X1)
Lingkungan ,758| 1,319
kerja (X2)

Sumber : diolah penulis, (2019)

Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)

Tabel 4.22 Uji Multikolinearitas sub 2

Collinearity
Statistics
Model Tolerance| VIF
1 (Constant)
Kompensasi 3051 3,279
(X1)
Lingkungan 341 2,936
kerja (X2)
emp|0yee .649 1,542
satisfaction
(2)

Sumber : diolah penulis, (2019)
Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.21 dan Tabel 4.22 nilai VIF lebih kecil dari

10 (VIF < 10), sedangkan nilai tolerance lebih besar dari 0,1 (tolerance >

0,1). Maka tidak terdapat gejala multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam

model regresi linier berganda terjadi ketidaksamaan variance dari residual

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas,
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sebaliknya jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang
baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.

Dengan pengolahan SPSS, maka diperoleh hasil pada Gambar berikut :

Gambar 4.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas Sub 1

Scatterplot
Dependent Wariable: esmployvee satisfaction

= ) QD
=1 =1 L= Rl =
=1 L= had = =
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Sumber : Diolah peneliti, (2019)
Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
Gambar 4.6 Hasil Uji Heteroskedastisitas Sub 2
Scatterplot
Dependent wWariable: loyalitas
_ — o &
- = = L B W&
- s Flpe e £
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Sumber : Diolah peneliti, (2019)
Hasil olah data SPSS Versi 20, (2019)
Berdasarkan Gambar 4.5 dan 4.6 terlihat bahwa titik-titik

menyebar secara acak di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi pada

hipotesis terbebas dari asumsi heteroskedastisitas.
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9. Uji Mediasi
a. Pengaruh Langsung

Menghitung pengaruh langsung digunakan formula sebagai berikut :

1) Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja
a) X1—>Z=0,700
2) Pengaruh kompensasi terhadap kinerja
a) Xi—>Y = 0,534
3) Pengaruh kompensasi terhadap loyalitas
a) Xo—Z = 0,261
4) Pengaruh kompensasi terhadap loyalitas
a) Xo—Y = 0,404
5) Pengaruh employee satisfaction terhadap loyalitas
a) Z—Y = 0,095

b. Pengaruh Tidak Langsung

Pengaruh tidak langsung digunakan formula sebagai berikut :

1) Pengaruh kompensasi terhadap loyalitas melalui employee

satisfaction
a) X1—»Z—Y = (0,700 x 0,095) = 0,0665

2) Pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas melalui employee

satisfaction

a) Xo—>Z—Y = (0,261 x 0,095) = 0,024795
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c. Pengaruh Total
Menghitung pengaruh total digunakan formula sebagai berikut :
1) Pengaruh kompensasi terhadap loyalitas melalui employee
satisfaction
a) X;—»Z—Y = (0,700 + 0,095) = 0,795
2) Pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas melalui employee
satisfaction
a) Xo—»>Z—Y = (0,261 + 0,095) = 0,356
10. Diagram Jalur (Model Penelitian)

Model penelitian dalam hal ini adalah sebagai berikut :

Xl 0,534(sig)

(0.003< 0.05)

0,700(sig)
(0.000< 0.05)
0,095(sig)
YA v
0,261(Sig) (0 001< 0 N5)

(0.00< 0.05)

Gambar 4.7 Hasil Analisis Jalur

Persamaan struktural untuk model tersebut ialah :

a. Z=PZ1X1+PZ X+ &l (substruktur 1)

b. Y=PYXy+PYXo+PYZ + €2 (substruktur 2)

Nilai struktural
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a. Sub struktural 1:Z=0,700 X; + 0, 261 X,

b. Sub struktural 2 : Y =0, 534X, + 0, 404 X, + 0, 095 Z

11. Pembahasan

a. Pengaruh Kompensasi Terhadap Employee Satisfaction

Hasil penelitian menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat dilihat dari
Nilai t hitung> t tabel dari kompensasi (X1) yaitu 15,660 > 1,653 dan
nilai signifikan untuk kompensasi sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga
variabel kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee satisfaction (Z) dengan demikian maka hipotesis diterima.

Menurut Gary (2010) kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas sumbangannya kepada
perusahaan, termasuk di dalamnya adalah gaji, pemberian tunjangan,
fasilitas-fasilitas yang dapat dinikmati karyawan baik yang berupa uang
maupun yang non keuangan.

Pemberian kompensasi kepada karyawan secara tepat akan
membuat mereka termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya dengan
giat sehingga hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut dapat
memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan tersebut. Agar
kepuasan kerja tersebut dapat tercapai perusahaan hendaknya
memperhatikan apa yang menjadi kewajiban perusahaan. Perusahaan
wajib memberikan imbalan kepada karyawannya secara merata dan adil

sesuai dengan pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan penelitian yang



98

dilakukan oleh Akmal & tamini (2015) yang menyatakan bahwa

kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

. Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas

Hasil penelitian menunjukan bahwa nilai t hitung> t tabel dari
kompensasi (Xi) yaitu 12,693> 1,653 dan nilai signifikan untuk
kompensasi sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga variabel kompensasi
(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas (YY) dengan
demikian maka hipotesis diterima.

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada para karyawannya yang dapat dinilai dengan uang dan
mempunyai kecenderungan diberikan secara tetap. Hal ini dapat berupa
upah yang merupakan bagian dari kompensasi. Kompensasi selain
terdiri dari upah atau gaji dapat pula berupa tunjangan fasilitas
perumahan, fasilitas kendaraan Nitisemito (2018: 149 ).

Kompensasi yang diberikan harus adil, dapat menimbulkan
semangat dan kegairahan kerja, tidak statis, dapat mengikat karyawan
dan komposisi dari kompensasi harus pula diperhatikan agar dapat
mengikat karyawan untuk tidak pindah pekerjaan. Tinggi rendahnya
kompensasi sesuai dengan jenis pekerjaannya akan mempengaruhi dan
menentukan semangat atau tidaknya seorang karyawan dalam
melakukan pekerjaannya. Memang dalam kenyataannya kepuasan
manusia tidak ada batasnya, akan tetapi yang dimaksudkan disini
adalah kepuasan yang wajar sesuai dengan kemampuan prestasinya. Hal

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Safitri, (2015) dan
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Ihwana, (2017) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan kompensasi terhadap loyalitas pegawai.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Satisfaction

Hasil penelitian menunjukan bahwa nilai t hitung> t tabel dari
kompensasi (X2) vyaitu 5,851> 1,653 dan nilai signifikan untuk
lingkungan kerja sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga variabel
lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee satisfaction (Z) dengan demikian maka hipotesis diterima.

Karyawan sangat membutuhkan lingkungan kerja yang baik,
bersih, dan juga dapat menunjang kenyamanan dan keamanan pribadi
mereka. Lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat menimbulkan efek
negatif seperti semangat kerja yang rendah, tingkat absensi yang tinggi,
tingkat kesalahan dalam melakukan pekerjaan, turn over yang tinggi
dan lain sebagainya. Hal ini harus dihindari oleh perusahaan karena
akan merugikan perusahaan.

Perusahaan perlu memberikan kepuasan kerja kepada karyawan
salah satunya yaitu memberikan lingkungan kerja yang nyaman, aman
dan menyenangkan. Kepuasan kerja karyawan dapat muncul sebagai
akibat dari situasi dan lingkungan kerja di dalam perusahaan. Kepuasan
kerja mencerminkan sikap dan perasaan karyawan apakah karyawan
tersebut merasa senang atau tidak senang, merasa nyaman atau tidak
nyaman sehingga sikap yang ditimbulkan dapat berupa sikap yang

positif atau negatif.
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Mangkunegara (2013:117) kepuasan kerja merupakan suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong yang dialami oleh diri
karyawan dalam bekerja. Karyawan akan merasa puas dalam bekerja
apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan
sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong, maka karyawan
akan merasa tidak puas.

Lingkungan kerja yang menyenangkan juga dapat membuat
karyawan merasa lebih senang, nyaman dan betah di perusahaan. Hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fakhri, M. (2015)
yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas

Hasil penelitian menunjukan bahwa nilai t hitung> t tabel dari
lingkungan kerja (X2) yaitu 10,147> 1,653 dan nilai signifikan untuk
lingkungan kerja sebesar 0,001 < alpha 0,05, sehingga variabel
lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas (Y) dengan demikian maka hipotesis diterima.

Sihombing (2004) menyatakan bahwa:Lingkungan Kerja adalah
faktorfaktor di luar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu
organisasi. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu | tempat
kerja, kesesakan dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja sedangkan
non fisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara

atasan dan bawahan serta antara sesama karyawan.
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Dalam usaha meningkatkan loyalitas kerja karyawan perusahan
harus dapat memberikan perhatian terhadap faktorfaktor yang
mempengaruhinya yaitu lingkungan kerja dalam perusahaan lingkungan
kerja yang baik harus diberikan kepada karyawan secara layak dan adil.
Kondisi tersebut dapat meningkatkan loyalitas kerja karyawan
sehinggah pelaksanan tugas dapat diselesaikan tepat waktu. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widi , (2018) yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signfiikan antara

lingkungan kerja terhadap loyalitas pegawai.

. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas

Hasil penelitian menunjukan bahwa nilai thitung> t tabel dari
employee satisfaction (Z) yaitu 3,309> 1,653 dan nilai signifikan untuk
employee satisfaction sebesar 0,001 < alpha 0,05, sehingga variabel
employee satisfaction (Z) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas (YY) dengan demikian maka hipotesis diterima.

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individu dan setiap
individu memilki tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Kepuasan kerja
merupakan aspek penting pada diri seseorang organisasi di dalam
organiasasi karena dengan adanya kepuasan kerja menurut Luthans
(2016:243) dapat berfungsi untuk meningkatkan semangat kerja
karyawan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas tersebut, antara lain
pemberian gaji yang cukup, pemberian tunjangan pensiun, peraturan

dalam bekerja, pemberian insentif, imbalan atau kompensasi, dan
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kepuasaan kerja. Hal ini terbukti oleh penelitian yang dilakukan oleh
Onsardi, et al (2015), Sihombing & Berlianto (2017), menyatakan
bahwa kepuasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
pegawai. terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kepuasan
kerja dan loyalitas karyawan pada perusahaan. Ini berarti, jika kepuasan
kerja meningkat maka loyalitas karyawan pada perusahaan juga akan
meningkat. Sedangkan timbulnya sebuah loyalitas pada individu
terhadap organisasi dipengaruhi oleh kesanggupan individu untuk
mentaati, melaksanakan, mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan

penuh kesadaran dan tanggung jawab.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Melalui Employee
Satisfaction

Menurut Simamora (2012:208) kompensasi merupakan semua
bentuk pemberian berupa financial, jasa-jasa terwujud dan tunjangan
yang diperoleh karyawan sebagai bagian dari hubungan karyawanan.
Pada umumnya perusahaan mempunyai klasifikasi yang perusahaan
inginkan dan ditetapkan sebgai standar kerja yang harus dicapai oleh
setiap karyawan. Manajemen perusahaan yang menetapkan standar
kerja karyawan dan dalam pelakasanaannya memiliki kriteria-kriteria
sebagai acuan dalam menentukan standar kerja tersebut seperti tingkat
pendidikan, usia dan pengalaman kerja.

Hal ini dimaksud agar perusahaan tidak menerpakan standar
yang terlalu tinggi ataupun terlalu rendah yang akibatnya akan

merugikan perusahaan tersebut. Karyawan yang berprestasi adalah yang
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mampu bekerja sesuai standar yang ditetapkan perusahaan, sehingga
akan kelihatan karyawan yang memiliki loyalitas-loyalitas yang tinggi.
Setiap perusahaan tentu menginginkan seluruh karyawan bekerja sesuai
standar yang ditetapkan oleh perushaaan agar dapat menguntukan bagi
karyawan dan perusahaan. Untuk mendorong karyawan agar dapat
bekerja dengan apa yang diinginkan.

Manajemen perusahaan harus bisa memberikan kepuasan kerja
kepada pegawai sehingga setiap pegawai dapat memberikan kontribusi
yang positif dan untuk memberikan hasil yang lebih baik lagi. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Frempong, et al (2018)
yang menyatakan bahwa ada kepuasan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap loyalitas pegawai.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Melalui Employee
Satisfaction

Setiap perusahaan pada umumnya menginginkan agar sumber daya
manusia yang mereka miliki mempunyai loyalitas yang tinggi dalam
bekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas karyawan
adalah kepuasan kerja karyawan. Menurut Mangkunegara (2013:117)
kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang senang atau tidak senang
yang dialami oleh diri karyawan dalam bekerja. Karyawan akan merasa
puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan aspek-aspek dirinya
menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak menyokong,

maka karyawan akan merasa tidak puas.
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Karyawan yang bekerja dengan tingkat kepuasan yang tinggi akan
memandang pekerjaannya sebagai suatu hal yang menyenangkan. Ketika
karyawan merasa puas, maka karyawan akan semakin loyal kepada
perusahaan, sehingga disiplin, semangat serta moral kerja yang mereka
miliki dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya akan meningkat.
Begitu pula sebaliknya, karyawan dengan tingkat kepuasan yang rendah
akan memandang pekerjaannya sebagai pekerjaan yang membosankan
sehingga dalam melakukan pekerjaannya, karyawan tersebut akan merasa
terpaksa. Apabila dalam perusahaan memiliki karyawan yang mayoritas
kepuasan kerjanya rendah, maka akan berdampak pada kelangsungan
hidup perusahaan.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi  kepuasan kerja karyawan untuk mencapai tujuan
perusahaan. Robbins (2016:181) menyatakan bahwa salah satu faktor yang
mendorong kepuasan kerja adalah kondisi kerja yang mendukung.
Lingkungan kerja yang baik sangat membantu karyawan dalam
menyelesaikan tugasnya. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Sitinjak, (2018) yang menyatakan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja yang akan berdampak pada

loyalitas.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN

1. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa nilai t hitung> t tabel
dari kompensasi (X1) yaitu 15,660 > 1,653 dan nilai signifikan untuk
kompensasi sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga variabel kompensasi
(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
satisfaction (Z) di PTPN IV Medan

2. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa nilai t hitung> t tabel
dari kompensasi (X1) yaitu 12,693> 1,653 dan nilai signifikan untuk
kompensasi sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga variabel kompensasi
(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas (Y) di
PTPN IV Medan

3. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa nilai thitung> t tabel
dari lingkungan kerja non fisik (X2) yaitu 5,851> 1,653 dan nilai
signifikan untuk lingkungan kerja non fisik sebesar 0,000 < alpha
0,05, sehingga variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee satisfaction (Z) lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee satisfaction di
PTPN IV Medan

4. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa nilai thitung> t tabel
dari lingkungan kerja non fisik (Xz) yaitu 10,147> 1,653 dan nilai

signifikan untuk lingkungan kerja sebesar 0,001 < alpha 0,05,
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sehingga variabel lingkungan kerja non fisik (X2) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap loyalitas (Y) di PTPN IV Medan

5. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bahwa nilai thitung> t tabel
dari employee satisfaction (Z) yaitu 3,309> 1,653 dan nilai signifikan
untuk employee satisfaction sebesar 0,001 < alpha 0,05, sehingga
variabel employee satisfaction (Z) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas (Y) di PTPN IV Medan

6. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bawa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee satisfaction
dan employee satisfaction berpengaruh signifikan terhadap loyalitas
sehingga employee satisfaction mampu menjadi variabel mediasi
dalam penelitian ini dengan nilai total sebesar 0,795.

7. Berdasarkan hasil penelitian dapat dilihat bawa lingkungan kerja non
fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee
satisfaction  dan employee satisfaction  berpengaruh signifikan
terhadap loyalitas sehingga employee satisfaction ~mampu menjadi

variabel mediasi dalam penelitian ini dengan nilai total sebesar 0,356

B. SARAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan
diketahui bahwa seluruh variabel bebas berpengaruh positif dan signifikan

terhadap variabel terikat sehingga disarankan untuk :

1. Kompensasi Finansial pada PTPN IV dapat dikategorikan efektif
karena pemberian Kompensasi Finansial yang baik. Sebaiknya

kompensasi tetap diberikan secara memadai dan sesuai dengan hasil
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kerja yang diberikan oleh pegawai, kompensasi juga diberikan tepat

waktu sehingga mampu meningkatkan employee satisfaction.

. Diharapkan kepada perusahaan untuk dapat menyesuaikan kompensasi

yang diberikan sesuai dengan tingkat kebutuhan karyawan.

. Diharapkan pihak perusahaan dapat secara konsisten meningkatkan
kondisi lingkungan kerja non fisik yang baik seperti hubungan antar

pegawali, aktif bekerjasama dan mampu berkomunikasi dengan baik.

. Peralatan pekerjaan yang yang dibutuhkan harus dilengkapi untuk dapat
menjamin keselamatan kerja karyawan. Disamping itu juga harus
adanya penggantian terhadap peralatan atau perlengkapan yang sudah

tidak layak untuk digunakan agar loyalitas dapat meningkat.

. Pegawai yang ada di PTPN IV sudah cukup puas namun kepuasan
harus tetap dipertahankan dengan tetap memiliki komitmen pada
pegawai mengenai hal-hal yang menjadi hak dari para pegawai seperti
gaji, kompensasi, promosi dan hak dalam memberikan ide yang dapat

membantu jalannya organisasi.

. Perusahaan dapat memeperhatikan hal-hal yang menjadi keluhan
pegawai mengenai kompensasi sehingga meningkatkan employee

satisfaction dan berdampak pada kinerja.

. Perusahaan dapat memeperhatikan hal-hal yang menjadi keluhan
pegawai mengenai lingkungan kerja sehingga meningkatkan employee

satisfaction dan berdampak pada kinerja.
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A. PROFIL RESPONDEN
Petunjuk : Berilah tanda check list (/) pada tempat yang telah disediakan.

1. Jenis Kelamin

[ ] Pria [] Wanita
2. Usia
[] 3040 tahun [] >50tahun

(] 20- 29 tahun
[] 41-50tahun
3. Tingkat Pendidikan
[] smA/sMu
[] D3
[] s1
[] s2

3. Lama bekerja
[] 1-2tahun [ ]> 10 tahun

[] 3-5tahun
[1 6-9 tahun

Petunjuk : berikanlah tanda (v) pada kolom isian yang telah disediakan sesuai

dengan pilihan Bapak / Ibu / saudara / saudari yang paling tepat.
SS = Sangat Setuju

S = Setuju

RR = Ragu-ragu

TS = Tidak Setuju

STS = Sangat Tidak Setuju



1. Kompensasi
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No PERNYATAAN JAWABAN
SS S KS | TS | STS
1 | Saya selalu mendapatkan gaji
pokok yang sesuai dengan pekerjaan
yang dijalankan
2 | Saya merasa upah yang diberikan
PTPN dapat meningkatkan kinerja
3 | Saya merasa besarnya
pemberian bonus dari sesuai
dengan hasil kerja
4 | Saya selalu mendapatkan pemberian
insentif tepat waktu
5 | Saya selalu mendapatkan pembayaran
gaji saat tidak masuk kerja
6 | Saya mendapatkan asuransi dari tempat
kerja
7 | Saya mendapatkan pelayanan yang baik
dari tempat kerja
8 Saya merasa pemberian gaji
berdasarkan hukum
2. Lingkungan kerja non fisik
No PERNYATAAN JAWABAN
SS S KS | TS | STS
1 | Saya memiliki hubungan yang harmonis
dengan rekan Kkerja
2 | Saya memiliki kesempatan untuk maju
3 | Saya merasa aman saat bekerja
4 | Saya memiliki kesempatan dalam
menggunakan kemampuan diri
5 Saya memiliki hubungan yang baik
dengan atasan
Kepuasan kerja
No PERNYATAAN JAWABAN
SS S KS | TS | STS
1 | Saya merasa gaji yang diberikan sudah

sesuali
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2 | Saya merasa senang dengan adanya
keamanan di tempat kerja
3 | Saya merasa puas dengan kondisi kerja
yang ada
4 | Saya memiliki stasus kerja yang
diberikan memperjelas identitas diri
5 Saya yakin kebijakan organisasi yang
ada sangat membantu pegawai dalam
bekerja
6 | Saya merasa senang terhadap mutu
pengawasan yang diberikan
7 Saya memiliki interaksi yang baik
terhadap sesama pegawai
8 | Saya merasa diakui dalam bekerja
9 | saya merasa diberikan tanggung jawab
yang sesuai
10 | Saya merasa bangga dengan prestasi
kerja yang saya dapatkan
11 | Saya merasa puas terhadap pekerjaan
yang saya jalani
12 | Saya yakin pekerjaan yang diemban
saat ini membuat saya lebih
berkembang
13 | Saya merasa maju bekerja dikantor ini
14 | Saya selalu mendapat pujian dari hasil
kerja
4. Loyalitas
No PERNYATAAN JAWABAN
SS S KS | TS | STS
1 Saya selalu bersedia bekerja lembur
2 | Saya selalu mempromosikan

perusahaan ke masyarakat




3 | Saya bersedia mengorbankan
kepentingan pribadi demi perusahaan

4 | Saya selalu mentaati peraturan tanpa
perlu adanya pengawasan

5 | Saya tidak pernah mencuri peralatan
kantor

6 | Saya selalu memberikan hasil kerja
yang terbaik

7 | Saya ikut berkontribusi dalam kegiatan
sosial yang dijalankan

8 Saya selalu berpartisipasi dalam
mengikuti kegiatan yang dijalankan
perusahaan

9 | Saya akan tetap bertahan pada
organisasi

10 | Saya selalu menjaga rahasia perusahaan

11 | Saya selalu mengikuti arahan yang
dijalankan

12 | Saya selalu merawat peralatan yang
saya gunakan di tempat kerja

13 | Saya bekerja dengan keamanan

14 | Saya tidak pernah mengakali
perusahaan

15 | Saya selalu bersedia untuk bekerjasama
dengan rekan kerja

16 | Saya selalu memberikan saran

perbaikan
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LAMPIRAN VALIDITAS DAN RELIABILITAS (KOMPENSASI)

Reliability Statistics

Cronhach's
Alpha M of tems
883 3
kem-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Wariance if [tem-Total Alpha if ltem
[tem Deleted [tem Deleted Carrelation Deleted
fautir 1 26,7000 19,528 it BAT
butir 2 26,8000 21,200 632 871
fbiutir 3 26,5667 19,873 T8Ah JBAG
hutir 4 26,9333 19,582 532 887
hiutir & 26,8333 20,802 44 a7
butir 6 26,8000 21,200 632 871
biutir 7 26 5667 19,873 7845 JBEG
hutir 8 27,2333 20185 63T 870
LINGKUNGAN KERJA NON FISIK
Reliahility Statistics
Cronbach's
Alpha M of tems
T26 ]
item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Wariance if [tem-Total Alpha if ltem
[tem Deleted [tem Deleted Carrelation Deleted
fautir 1 16,1000 7,334 A30 Fos
fbutir 2 15,6000 3534 530 ETa
hiutir 3 158333 7513 397 21
hiutir 4 16,7667 GE75 651 612
hiutir & 15,6333 7,689 G500 675
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KEPUASAN KERJA

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems
842 14
ltem-Total Statistics
Scale Corrected Cronhach's
Scale Mean if Yariance if [tem-Total Alpha if ltem
[tem Deleted [tem Deleted Correlation Deleted
butir 1 48 766T 62,461 738 938
butir 2 45,8000 61,338 682 940
butir 3 48,6333 f2,309 703 938
butir 4 45,6000 60,593 733 937
butira 48,2333 1,082 736 837
butir & 45 7667 62,461 738 938
butir 7 48 766T 62,461 738 938
butir @ 45,8000 61,338 682 940
butira 48,6333 f2,309 703 938
butir10 45,6000 60,593 733 937
butir 11 48,6333 f2,309 703 938
butir12 45,6000 60,593 733 937
butir13 48,6333 f2,309 703 938
butir 14 45,6000 60,593 733 937
LOYALITAS

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

[ of ltems

g14

16
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item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Wariance if [term-Total Alpha if ltem
Itermn Deletad Iterm Deletad Correlation Deleted
butir 1 58 9667 20,930 602 09
butir 2 58,4333 80,8086 683 08
butir 3 58,8667 75,4494 G678 807
butir 4 58,7000 78,045 BE2 811
butir & 58 8667 a0,1845 514 812
butir 6 58,7000 77,4584 808 803
butir 7 58,4333 20,808 683 bo8
butir 8 5B BEET 75,4494 G678 807
butir 9 58,4333 80,806 683 boa
butir10 58,7000 77,454 808 803
butir 11 58,9667 a5,0a68 313 16
butir12 58,7333 7RT20 758 B04
butir13 58,8667 74,671 660 boa
butir 14 58,8000 83,13 366 16
butir15 58,2333 78,220 546 11
butir 16 58,7333 81,030 475 813
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LAMPIRAN STATISTIK DESKRIPTIF KOMPENSASI

120

Statistics
brutir 1 hutir 2 butir 3 butir 4 butir 5 hutir 6 hutir 7 butir 8
] Walid 176 176 176 176 176 176 176 176
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 38318 3,8400 40738 3,6989 3,7955 3,8409 40738 3,3920
Median 40000 4,0000 40000 4,0000 40000 40000 40000 3,0000
Mode 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00
Std. Deviation 86580 73113 77842 1,11365 88362 73113 77842 8BTS
Yariance 750 535 606 1,240 781 535 606 788
Range 3,00 300 2,00 400 3,00 3,00 2,00 3,00
Sum 69200 676,00 717,00 651,00 663,00 676,00 717,00 557,00
butir 1
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 12 6,2 6,2 6,2
kurang setuju 36 20,5 20,6 27,3
setuju g0 4545 455 2.7
sangat setuju 48 27,3 27,3 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 2
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 11 g3 6,3 6,3
kurang setuju 30 17,0 17,0 23,3
setuju 111 63,1 631 86,4
sangat setuju 2 13,6 136 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 3
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid kurang setuju 47 26,7 26,7 26,7
setuju G5 38,2 38,2 65,49
gsangat setuju G0 41 41 100,0
Total 176 100,0 100,0



butir 4

Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Walid sangat tidak setuju 18 10,2 10,2 10,2
tidak setuju ] 34 34 13,6
kurang setuju 17 a7 a7 23,3
setuju 105 547 54,7 83,0
sangat setuju 30 17,0 17,0 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 5
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 18 10,2 10,2 10,2
kurang setuju 36 20,5 205 ang
setuju a6 48,49 48,49 745
sangat setuju 36 20,5 205 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 6
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 11 6,3 6,3 6,3
kurang setuju a0 17,0 17,0 233
setuju 111 63,1 63,1 86,4
sangat setuju 2 13,6 13,6 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 7
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Walid kurang setuju a7 26,7 26,7 26,7
setuju 65 38,2 3g.2 65,9
sangat setuju G0 341 341 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 8
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 30 17,0 17,0 17,0
kurang setuju 6o 36,9 g8 540
setuju 63 358 358 85,8
sangat setuju 13 10,2 10,2 100,0
Total 176 100,0 100,0




LINGKUNGAN KERJA Non Fisik

Statistics
butir 1 butir 2 butir 3 hutir 4 butir 5
I Walid 176 176 176 176 176
Missing ] 0 0 ] ]
Mean 3,6307 42386 3,8011 3,9658 41080
Std. Error of Mean 08237 050496 08214 07248 L6907
Median 4,0000 4,.0000 4,0000 40000 4,0000
Mode 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Std. Deviation 1,09282 B7603 | 1,09032 J6153 L1636
Variance 1,194 A48T 1,184 25 B840
Range 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00
Minimum 1,00 3,00 1,00 1,00 1,00
Maxirmum 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Sum 639,00 746,00 665,00 698,00 723,00
buttir 1
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Yalid sangat tidak setuju 18 10,2 10,2 10,2
tidak setuju ] 34 34 13,6
kurang setuju 23 131 131 26,7
setuju 105 54,7 54,7 86,4
sangat setuju 24 13,6 13,6 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 2
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Yalid kurang setuju 24 13,6 136 136
setuju a6 48,49 48,49 62,5
sangat setuju 6 arh arhs 100,0
Total 176 100,0 100,0
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butir 3
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Walid sangat tidak setuju 12 G,3 6,8 6,8
tidalk setuju i 3.4 3.4 10,2
kurang setuju 35 19,9 19,49 301
setuju Th 426 42,6 72,7
sangat setuju 43 273 27,3 100,0
Total 176 100,0 100.,0
butir 4
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Yalid sangat tidak setuju G 34 34 34
tidak setuju B 3.4 3.4 6,8
kurang setuju 30 17,0 17.0 234
setuju a0 45 5 45 & 69,3
sangat setuju h4 30,7 30,7 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 5
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Walid sangattidak setuju & 34 3,4 3,4
tidak setuju i 3.4 3.4 6,8
kurang setuju 11 6,3 G,3 131
setuju 93 52,8 52,8 65,49
sangat setuju G0 341 341 100,0
Total 176 100,0 100.,0
KEPUASAN KERJA
Statistics
butir 1 butir 2 hutir 3 butir 4 butir & butir 6 butir 7 hutir 8 butir 9 butir 10 butir 11 hutir 12 butir 13 butir 14
M Valid 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176
Missing 1] 1] a 1] 0 1] 1] a 1] 0 1] 1] a 1]
Mean 37102 36705 38239 3,8864 3,2500 37102 37102 36705 3,8230 3,B864 3,8239 38864 38239 3,8864
Median 4,0000 4.0000 4.0000 4,0000 3,0000 4,0000 4.0000 4.0000 4,0000 4,0000 4,0000 4.0000 4.0000 4,0000
Mode 4,00 4,00 4.00 400 3,00 4,00 4,00 4.00 400 4,00 4,00 4,00 4.00 400
Std. Deviation 69373 LBT141 . 73geg 84084 80356 69373 69373 B7141 73888 84084 73888 ,B4084 . 73geg 84084
Variance 481 759 546 707 546 481 481 758 546 707 546 707 546 707
sum 653,00 646,00 673,00 684,00 572,00 653,00 653,00 646,00 673,00 684,00 673,00 624,00 673,00 684,00




butir 1

Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 12 6,8 6,8 6,8
3,00 35 22,2 22,2 29,0
4,00 113 64,2 64,2 83,2
5,00 2 &8 6,8 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 2
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 1,00 ] 34 34 34
2,00 ] 34 34 6,8
3,00 51 28,0 29,0 358
4,00 80 11 511 86,8
5,00 2 131 131 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 3
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 ] 34 34 34
3,00 48 27,3 27,3 0,7
4,00 893 52,8 52,8 83,5
5,00 2 16,5 16,5 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 4
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 11 6,3 6,3 6,3
3,00 40 23, 22, 29,0
4,00 83 472 47,2 761
5,00 2 239 23,8 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 5
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 34 18,3 18,3 18,3
3,00 70 39,8 39,8 581
4,00 il ars 375 96,6
5,00 ] 34 34 100,0
Total 176 100,0 100,0




butir 6

Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 12 6,8 6,8 6,8
3,00 35 22,2 22,2 29,0
4,00 113 64,2 64,2 83,2
5,00 2 &8 6,8 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 7
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 12 6,8 6,8 6,8
3,00 38 22,2 22,2 29,0
4,00 113 64,2 64,2 83,2
5,00 2 &8 6,8 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 8
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 1,00 ] 34 34 34
2,00 ] 34 34 6,8
3,00 a1 20,0 29,0 358
4,00 80 a1,1 511 86,8
5,00 2 131 131 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 9
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 ] 34 34 34
3,00 48 27,3 27,3 T
4,00 893 52,8 52,8 83,5
5,00 2 16,5 16,5 100,0
Total 176 100,0 100,0




butir 10

Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 11 6,3 6,3 6,3
3,00 40 23, 22, 29,0
4,00 83 472 47,2 761
5,00 2 239 23,9 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 11
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 ] 34 34 34
3,00 48 27,3 27,3 0,7
4,00 893 52,8 52,8 83,5
5,00 2 16,5 16,5 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 12
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2,00 11 6,3 6,3 6,3
3,00 40 23, 22, 29,0
4,00 83 472 47,2 761
5,00 2 239 23,9 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 13
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 ] 34 34 34
3,00 48 27,3 27,3 T
4,00 893 52,8 52,8 83,5
5,00 2 16,5 16,5 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 14
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid 2,00 11 6,3 6,3 6,3
3,00 40 23, 22, 28,0
4,00 a3 472 47,2 761
5,00 2 238 23,9 100,0
Total 176 100,0 100,0




LOYALITAS

127

Statistics

hutir 1 hutir 2 hutir 3 hutir 4 butir 5 hutir & hutir 7 butir 8 hutir 8 hutir 10 hutir 11 butir12 hutir13 hutir 14 hutir 15 hutir 16

M Valid 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176 176
Missing 0 1] 1) 0 1] 0 1] 1) 0 1] 0 1] 1) 0 1] 0
Mean 3,6989 42386 3,801 39659 41080 39716 42386 3,801 4,2386 39716 3,7102 39716 3,8466 38864 34545 3,9375
Median 4,0000 40000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 40000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 40000 4,0000 4,0000 3,0000 4,0000
Mode 4,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 4,00 400 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00* 4,00 3,00 4,00
Std. Deviation 74466 67603 1,09032 961583 1636 80308 67603 1,09032 87603 80306 69373 94069 113354 84084 98510 ,Beoa02
Wariance 555 487 1,189 925 840 645 487 1,189 487 545 481 8BS 1,285 JT07 912 190
Sum 651,00 746,00 669,00 698,00 723,00 699,00 746,00 669,00 746,00 699,00 643,00 599,00 677,00 684,00 608,00 693,00
a. Multiple modes exist. The smallestvalue is shown
butir 1
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent

Valid  tidak setuju ] 3,4 34 34

kurang setuju G5 36,9 36,9 40,3

setuju a1 46,0 46,0 a6 .4

gsangat setuju 2 13,6 13,6 100,0

Total 176 100,0 100,0

butir 2
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent

Yalid kurang setuju 24 13,6 136 136

setuju a6 4349 434 G625

sangat setuju 6 arh arhs 100,0

Total 176 100,0 100,0

butir 3
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent

Valid sangat tidak setuju 12 6,8 R R

tidak setuju ] 3.4 34 10,2

kurang setuju 35 1949 1948 301

setuju 7h 426 426 72T

sangat setuju 43 27,3 273 100,0

Total 176 100,0 100,0

butir 4
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent

Yalid sangat tidak setuju ] 3.4 34 34

tidak setuju ] 3,4 34 iR

kurang setuju 30 17,0 17.0 234

setuju an 455 455 G493

sangat setuju 54 30,7 30,7 100,0

Total 176 100.0 100,0




butir 5

Cumulative
Freguency Percent | Valid Percent Percent
Walid sangat tidak setuju i 34 34 34
tidak setuju 6 34 3.4 G,8
kurang setuju 11 6,3 6,3 13,1
setuju 593 524 52,8 65,9
sangat setuju G0 341 341 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 6
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 6 3.4 3.4 3.4
kurang setuju 11 23,3 233 26,7
setuju 81 46,0 46,0 2.7
sangat setuju 47 27,3 27,3 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 7
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Walid kurang setuju 24 13,6 13,6 13,6
setuju g6 489 48,9 62,5
sangat setuju A6 KT i7.a 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 8
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Yalid sangat tidak setuju 12 ] 6,8 6,8
tidak setuju 6 34 34 10,2
kurang setuju 35 19,9 199 301
setuju 75 42,6 42 6 72,7
sangat setuju LE] 27,3 27,3 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 9
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Yalid kurang setuju 24 13,6 136 136
setuju a6 48,49 48,49 62,5
sangat setuju 6 arh arhs 100,0
Total 176 100,0 100,0




butir 10

Cumulative
Freguency Percent | Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 6 34 34 34
kurang setuju 41 23,3 233 26,7
setuju 81 46,0 46,0 2.7
sangat setuju 47 27,3 27,3 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 11
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 12 6,2 6,3 6,3
kurang setuju 39 22,2 222 29,0
setuju 113 64,2 64,2 53,2
sangat setuju 2 6,8 6,8 100,0
Total 176 100,0 100,0
buttir 12
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 15 8,8 8.8 8.8
kurang setuju 35 19,49 19,9 28,4
setuju 66 ara ar.a 65,9
sangat setuju G0 341 341 100,0
Total 176 100,0 100,0
buttir 13
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Yalid sangat tidak setuju 10 a,7 av av
tidak setuju 11 6,3 6,3 11,49
kurang setuju 35 19,9 19,9 .8
setuju 60 341 341 65,9
gsangat setuju G0 41 41 100,0
Total 176 100,0 100,0
buttir 14
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid  tidak setuju 11 6,3 6,3 6,3
kurang setuju 40 22, 22, 29,0
setuju g3 47,2 472 761
sangat setuju 2 234 2349 100,0
Total 176 100,0 100,0




butir 15

Cumulative
Freguency Percent | Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 28 15,9 158 158
kurang setuju 70 39,8 39,8 86,7
setuju 48 27,3 27,3 83,0
sangat setuju 30 17,0 17,0 100,0
Total 176 100,0 100,0
butir 16
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid  tidak setuju 17 8,7 87 87
kurang setuju 24 13,6 13,6 23,3
setuju 88 50,0 50,0 73,3
gsangat setuju 47 26,7 26,7 100,0
Total 176 100,0 100,0




LAMPIRAN ANALISIS PATH 1

Model SummaryJj

131

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
Model R R Square Square the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 CIER 738 735 4,2822 738 | 243,620 2 173 000
a. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, Kompensasi
h. DependentWariahle: employee satisfaction
ANOVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square Sig.
1 Regression a8934,880 2 4467440 43,620 ,I:IEIIZIt'
Residual 372432 173 18,338
Total 12107,313 175
a. DependentWariable: employee satisfaction
h. Predictors: (Constant), lingkungan kerja, Kompensasi
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel B Stal. Errar Beta ! Sig.
1 (Constant) 5,646 2153 2,623 0049
kKompensasi 720 JodE ] 156,660 ,0oa
lingkungan kerja 237 040 261 5,861 .o0on
a. DependentYariable: employee satisfaction
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients Comelations Collinearty Statistics
Madel B Std. Emor Beta t Sig. | Zeo-order | Paial | Pat | Tolerance | VI
1 (Constant) 5646 2153 1623 009
Kompensasi J20 046 J00 | 15660 000 A28 766 609 J68 | 1319
lingkungan kerja 237 040 261|588t 000 Billld An6 22 J68 | 1319

a. Dependent Variahle: employee satisfaction
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Regression Studentized Residual
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Histogram

Dependent Variable: employee satisfaction
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LAMPIRAN ANALISIS PATH 2

Model Summaryﬁj
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Change Statistics

Adjusted R Std. Error of R Square
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 9528 807 A0 2,87520 807 | 580,142 3 172 ,000
a. Predictors: (Constant), employee satisfaction, lingkungan kerja, kompensasi
h. Dependent Variahle: loyalitas
ANOVA®
Sum of
Madel Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 13891 665 3 4630555 | 560,142 ,UDU':'
Residual 1421 880 172 8,267
Total 15313,545 175
a. Dependent Variable: loyalitas
h. Predictors: (Constant), employee satisfaction, lingkungan kerja, kompensasi
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7,348 1,635 4,788 ,0on
kompensasi 530 042 534 12,693 o0on
lingkungan kerja BET M5 404 10,147 ,0oa
kepuasan kerja 06 032 0495 3,309 o

a. DependentYariable: loyalitas
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Madel B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 7,348 1,635 4788 ,0on
kompensasi &30 042 534 12,693 o0on
lingkungan kerja BET L3 404 10,147 ,0oa
employee satisfaction 06 03z 0495 3,309 o

a. Dependent Variable: loyalitas
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Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coeficients | Coefficients Gorrelations Gollinearty Statistics
Model B St Emor Beta f Sig. | Zero-order | Paial | Pat | Tolerance | VIF
1 (Constan) 7348 1538 4788 00
kumpensas| 530 042 531269 00 e 95 295 08 3279
lingkungan kerja 567 JILi FIL RN 00 Bae 12 236 163
employee safisfaction 106 032 08513300 01 19 Bk 0 b9 1 1542
3. Dependent Variable: lovalitas
Scatterplot
Dependent Wariable: loyalitas
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