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Abstract

This study aims to analyze the influence of job satisfaction and work loyalty on employee performance at
PT X using a quantitative approach through multiple linear regression analysis. The results indicate that
job satisfaction has a significant effect on employee performance, while work loyalty does not show a
significant effect when examined individually; however, when considered together, job satisfaction and
work loyalty jointly contribute to employee performance. These findings suggest that job satisfaction plays
a more dominant role in improving employee performance compared to work loyalty, although loyalty still
serves as a supporting factor in creating more stable performance. Therefore, it can be concluded that
employee performance is strongly influenced by the extent to which the company is able to meet employees’
expectations and needs, particularly in terms of compensation, career development opportunities, and a
supportive working environment. The contribution of this study lies in providing empirical evidence for
outsourcing company management in formulating human resource policies that focus on enhancing job
satisfaction as a key strategy to achieve sustainable improvement in employee performance.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT X dengan menggunakan pendekatan kuantitatif melalui analisis regresi
linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, sedangkan loyalitas kerja secara parsial tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan, namun secara bersama-sama kepuasan kerja dan loyalitas kerja tetap berperan dalam
memengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja merupakan
faktor yang lebih dominan dalam mendorong peningkatan kinerja dibandingkan loyalitas kerja,
meskipun loyalitas tetap memiliki peran pendukung dalam menciptakan kinerja yang lebih stabil. Oleh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa peningkatan kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh sejauh
mana perusahaan mampu memenuhi harapan dan kebutuhan karyawan, khususnya terkait
kompensasi, peluang pengembangan karier, dan kondisi kerja yang kondusif. Kontribusi penelitian ini
terletak pada penyediaan dasar empiris bagi manajemen perusahaan outsourcing dalam merumuskan
kebijakan sumber daya manusia yang berfokus pada peningkatan kepuasan kerja sebagai strategi
utama untuk meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Loyalitas Kerja, Kinerja Karyawan, Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pendahuluan

Perkembangan era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, sumber
daya manusia (SDM) menjadi faktor penentu keberhasilan organisasi. Perusahaan
tidak hanya dituntut memiliki teknologi dan strategi bisnis yang baik, tetapi juga
karyawan yang memiliki kinerja optimal. Salah satu langkah yang dapat dilakukan
organisasi dalam mengelola sumber daya manusia agar berkembang secara maksimal
adalah dengan meningkatkan kinerja karyawan. Sumber daya manusia menjadi asset
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strategis yang memiliki peran utama dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Menurut Mangkunegara dalam Sugiarti (2023) Manajemen sumber daya manusia
secara umum merujuk pada pendekatan strategis dalam mengelola aspek-aspek
manusia dalam suatu organisasi.

Keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh kecanggihan
teknologi atau strategi pemasaran yang digunakan, tetapi juga oleh kualitas dan
kinerja karyawan yang dimilikinya. Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat
keberhasilan suatu perusahaan yaitu kinerja. Di Indonesia, sektor industri jasa,
termasuk perusahaan outsourcing menghadapi tantangan dalam mempertahankan
kinerja karyawan yang konsisten. PT X berdiri pada tanggal 11 Februari 2023
merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa outsourcing, menyediakan
tenaga kerja untuk berbagai perusahaan manufaktur dan jasa di wilayah Karawang.
Sebagai perusahaan penyedia tenaga kerja, PT X menghadapi tantangan dalam
menjaga stabilitas kinerja karyawan. Menurut wawancara dengan HRD masih
ditemukan berbagai kendala seperti lemahnya interaksi antar karyawan, beban kerja
yang tinggi, promosi jabatan yang kurang, gaji yang belum cukup untuk sehari hari.
Menurut HRD dalam beberapa periode terakhir terlihat adanya penurunan kinerja
karyawan. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang
dikemukakan oleh Kasmir antara lain : kemampuan dan keahlian, pengetahuan, gaya
kepemimpinan, kepuasan kerja, loyalitas, motivasi kerja, disiplin kerja, dll (Cahya Sari
2022). Kinerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh kualitas kinerja serta tingkat
produktivitas sumber daya manusia yang dimiliki. PT X sebagai salah satu perusahaan
yang beroperasi di bidang outsorcing menunjukan adanya dinamika dalam
pencapaian kinerja karyawan. Berdasarkan hasil observasi awal, diketahui bahwa
perusahaan masih menghadapi permasalahan terkait dengan penurunan Kkinerja
karyawan yang tercermi dari belum optimalnya pencapaian target yang telah

ditetapkan. Berikut merupakan data kinerja karyawan pada PT X.

[Table 1.
_ Data Kinerja Karyawan Pada X 2023-2025

Tahun 'kl‘nrg«l \‘-nﬁ Husil Rata- Rata Level | Bobot
Harus Dicapai Yang Dicapai
2023 90 75 C Cukup
2024 90 78 B Baik
2025 920 | 75 C | Cukup

Sumber: HRD PT X 2025

Berdasarkan tabel 1.1 diketahui data kinerja karyawan PT X menunjukan
kecenderungan dan belum mampu mencapai target yang ditetapkan perusahaan. Pada
tahun 2023, capaian kinerja rata-rata berada pada nilai 75 dari target 90 sehingga
ditempatkan pada level C atau kategori cukup. Kondisi ini mengindikasikan bahwa
efektivitas kerja belum optimal, yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti
proses adaptasi, keterbatasan sumber daya, atau motivasi kerja yang belum stabil.
Pada tahun 2024, terjadi peningkatan capaian menjadi 78 sehingga memperoleh level
B atau kategori baik. Peningkatan ini menunjukkan adanya perbaikan dalam
pengelolaan sumber daya manusia, peningkatan kemampuan kerja, atau efektivitas
koordinasi antarunit. Namun demikian, pada tahun 2025 kinerja kembali menurun ke
angka 75 dan kembali berada pada level C, mencerminkan bahwa peningkatan yang
terjadi pada tahun sebelumnya belum dapat dipertahankan dan kinerja karyawan
masih bersifat tidak konsisten.
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Ketidakstabilan kinerja tersebut berpotensi menimbulkan beberapa dampak
bagi perusahaan yaitu menghambat pencapaian target operasional, memengaruhi
efisiensi biaya karena perusahaan mungkin harus mengalokasikan sumber daya
tambahan untuk perbaikan pekerjaan, pelatihan ulang, penurunan kinerja pada
periode tertentu dapat berdampak pada dinamika kerja tim, dalam jangka panjang
kondisi ini dapat mempengaruhi daya saing perusahaan karena stabilitas kinerja
merupakan salah satu indikator penting dalam mempertahankan kualitas layanan dan
kepercayaan pemangku kepentingan. Tren penurunan nilai kinerja ini menunjukan
adanya indikasi penurunan produkitivitas dan efektivitas kerja karyawan dari tahun
ke tahun. Kondisi tersebut dapat menjadi faktor internal yang memengaruhi performa
karyawan, seperti tingkat kepuasan kerja yang menurun dan loyalitas kerja yang
melemah.

Beberapa penelitian terdahulu mengungkapkan bahwa kinerja karyawan yang
belum optimal banyak dipengaruhi oleh loyalitas dan kepuasan kerja dari para
karyawannya. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Zulfikri & Trisninawati (2022)
dan Widayati, Fitria & Fitriani (2020) dengan temuan menyimpulkan bahwa loyalitas
kerja dan kepuasan kerja bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Dalam menghadapi kondisi tersebut, perusahaan perlu mempertahankan dua
aspek penting, yaitu kepuasan kerja dan loyalitas kerja. Tingkat kepuasan kerja yang
tinggi dapat menumbuhkan perasaan positif terhadap pekerjaan, meningkatkan
motivasi, serta mendorong karyawan untuk memberikan hasil kerja yang baik.
Sementara itu, loyalitas kerja mencerminkan keterikatan emosional dan komitmen
karyawan terhadap perusahaan, yang mendorong mereka untuk tetap berkonstribusi
secara optimal dan menjaga reputasi perusahaan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan HRD dan hasil penyebaran kuesioner pra
survey kepada 30 karyawan, salah satu faktor yang mempengaruhi rendahnya kinerja
karyawan adalah kepuasan kerja. Berikut merupakan hasil pra survey mengenai
kepuasan kerja karyawan di PT X.

Pra Survey Kepuasan Kerja
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Gambar 1. Hasil Kuesioner Pra Survey Kepuasan Kerja
Sumber : Olah Data Penulis 2025
Berdasarkan grafik hasil pra survey kepuasan kerja di atas, dapat diketahui
bahwa tingkat kepuasan kerja di perusahaan ini masih tergolong rendah, khususnya
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pada aspek kompensasi yang menunjukan tingkat ketidakpuasan paling dominan.
Sekitar 93% responden menyatakan bahwa gaji yang mereka terima belum mampu
memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari. Temuan ini mengindisikan adanya
ketidaksesuaian antara besaran gaji dengan tuntutan ekonomi yang dihadapi
karyawan, baik terkait peningkatan biaya hidup, beban kerja yang terus bertambabh,
maupun standar upah yang berlaku di wilayah operasional perusahaan.

Dampaknya terhadap kinerja karyawan bersifat signifikan. Ketidakpuasan
terhadap gaji berpotensi menurunkan motivasi kerja, sehingga karyawan cenderung
menunjukan tingkat keterlibatan kerja yang lebih rendah. Rendahnya kepuasan
finansial dapat menimbulkan stres kerja, menurunkan fokus, serta mengurangi
stabilitas emosional dalam menjalankan tugas. Secara operasional, kondisi ini dapat
terlihat melalui penurunan produktivitas, melemahnya komitmen terhadap
pencapaian target, serta munculnya inkonsistensi dalam kualitas hasil kerja. Selain itu,
ketidakpuasan terhadap kompensasi juga meningkatkan kecenderungan karyawan
untuk mencari alternatif pekerjaan lain, yang dalam jangka panjang dapat memicu
kenaikan angka turnover dan berdampak pada terganggunya kontinuitas proses kerja
perusahaan. Menurut Martoyo jika kepuasan kerja tidak terjaga kemungkinan besar
akan berakibat rendahnya kinerja karyawan (Doni Marlius et al 2024). Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurrohmat dan Lestari menemukan bahwa
kepuasan kerja karyawan secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
(Studi et al., 2024). Sedangkan menurut Paais diketahui bahwa kepuasan kerja tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Fauziek 2021).

Selain kepuasan kerja, loyalitas kerja juga diduga menjadi salah satu faktor yang
berkonstribusi terhadap penurunan kinerja karyawan pada PT X. Rendahnya loyalitas
kerja pada diri karyawan dapat dilihat dari data pra survey yang penulis sebar ke 30
karyawan. Berikut data pra survey loyalitas kerja pada PT X:

Pra Survey Loyalitas Kerja
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Gambar 2. Hasil Kuesioner Pra Survey Loyalitas Kerja
Sumber : Olah data penulis, 2025
Berdasarkan grafik pra survey loyalitas kerja di atas, khususnya pada indikator
kepatuhan, terlihat bahwa mayoritas karyawan menilai bahwa peraturan perusahaan
sering kali tidak selaras dengan kondisi nyata di lapangan, seperti penelitian yang
dilakukan oleh Siswanto dalam Marsofiyati et al (2024) mengidentifikasi aspek
loyalitas kerja yang dimiliki oleh individu, diantaranya ketaatan pada peraturan.
Sekitar 97% menyatakan adanya ketidaksesuaian antara kebijakan yang dirumuskan
manajemen dengan kebutuhan operasional harian. Ketidakselarasan ini dapat muncul
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akibat kurangnyaa evaluasi terhadap implementasi aturan, minimnya komunikasi
mengenai tujuan kebijakan, atau tidak adanya keterlibatan karyawan dalam proses
penyusunan regulasi. Ketika peraturan tidak dianggap relevan, karyawan secara
psikologis cenderung merasa terbebani dan tidak memiliki dorongan untuk mematuhi
ketentuan yang berlaku.

Dampaknya terhadap kinerja sangat signifikan. Ketidaksesuaian aturan dengan
situasi lapangan berpotensi menurunkan tingkat kepatuhan, yang kemudian dapat
memicu ketidakdisiplinan, penyimpangan prosedur, serta ketidakkonsistenan dalam
pelaksanaan tugas. Dalam konteks operasional, kondisi ini dapat menghambat
kelancaran alur kerja, memperbesar peluang terjadinya kesalahan, serta mengurangi
efektivitas dan efisiensi proses kerja. Ketidakpatuhan yang berulang juga dapat
melemahkan koordinasi antar unit kerja sehingga kinerja tim menjadi kurang optimal.
Dalam jangka panjang, rendahnya kepatuhan yang dipicu oleh aturan yang kurang
relevan dapat berdampak pada menurunnya kualitas output kerja, serta mengganggu
stabilitas dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. Hal ini diperkuat oleh hasil
penelitian Suhardi yang menunjukan bahwa loyalitas kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Firdaus Marsahala et al 2022).

Mengacu pada kepuasan kerja dan loyalitas kerja yang diduga menjadi pengaruh
terhadap kinerja karyawan terdapat penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Zulfikri
& Trisninawati (2022) dan Widayati, Fitria & Fitriani (2020) dengan temuan
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas kerja bersama-sama berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka menurut latar belakang tersebut,
penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja,
pengaruh loyalitas kerja terhadap kinerja dan pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas
kerja terhadap kinerja secara bersama-sama.

2. Tinjauan Pustaka
Grand Theory
Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut A.F. Stoner, manajemen sumber daya manusia adalah suatu prosedur
yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan
dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat
pada saat organisasi yang memerlukannya (Rusby, n.d.).

Menurut Hasibuan dalam Astuti et al (2023) Manajemen Sumber Daya Manusia
yaitu : “suatu perencenaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan
pengeawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
penginterasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai
tujuan organisasi”.

Sedangkan menurut Sihombing dalam Fika & Zohriah, (2024) mendefinisikan
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan,
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-
tujuan individu maupun organisasi. Selanjutnya menurut Elbdiansyah dalam

Maharani et al (2025) MSDM Merupakan individu atau
seorang pegawai yang ditugaskan untuk bekerja di suatu perusahaan atau organisasi
sebagai pelaksana dari rencanayangtelah ditetapkan oleh perusahaan dalam
rangka mencapai tujuan organisasi atau perusahaan itu sendiri.

Berdasarkan definisi para ahli di atas, dapat disintesakan bahwa Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan serangkaian proses yang terstruktur dan
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berkelanjutan untuk memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang tepat, pada
posisi yang tepat, dan pada waktu yang tepat demi mencapai tujuan organisasi.

Middle Theory
Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi merupakan suatu kajian yang menyangkut aspek-aspek
perilaku manusia dalam suatu organisasi atau kelompok tertentu. Perilaku organisasi
mencakup aspek-aspek akibat yang ditimbulkan atau pengaruh organisasi terhadap
anggotanya, dan juga aspek-aspek pengaruh manusia terhadap organisasi (Kurnia et
al., 2023).

Menurut Hanggreni dalam Rappang (2021) perilaku organisasi adalah sebuah
bidang khusus yang memiliki pokok ilmu pengetahuan yang umum mencakup tiga
faktor penentu perilaku dalam organisasi: individu, kelompok dan struktur dan
penerapannya untuk membuat organisasi bekerja lebih efektif.

Menurut Timothy A. Judge perilaku organisasi adalah bidang studi yang
mengkaji dampak individu, kelompok, dan struktur terhadap perilaku organisasi
dengan tujuan menerapkan pengetahuan semacam ini untuk meningkatkan kinerja
organisasi (Sitorus et al,, n.d.)

Dari berbagai pendapat ahli di atas, maka dapat disintesakan bahwa perilaku
organisasi merupakan bidang kajian yang mempelajari bagaimana individu,
kelompok, dan struktur dalam organisasi saling memengaruhi, serta bagaimana
interaksi tersebut berdampak pada efektivitas kerja organisasi.

Applied Theory
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mengacu pada Tingkat kebahagiaan, kepuasan dan kecukupan
yang dirasakan oleh seorang individu terhadap pekerjaannya dan kondisi kerja di
tempat ia bekerja. Ini mencakup perasaan positif terhadap berbagai aspek dari
pekerjaan, mulai dari tugas-tugas yang diemban hingga hubungan dengan rekan kerja,
atasan, dan lingkungan kerja secara keseluruhan. (Studi et al., 2024)

Kepuasan kerja menurut Robbins dalam Herniwati et al (2021) adalah suatu
sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi
dengan rekan Kkerja. atasan, peraturan dan kebijakan organisasi, standar Kkinerja,
kondisi kerja dan sebagainya. Seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi akan
menunjukan sikap positif terhadap pekerjaannya, tetapi sebaliknya jika seseorang
tidak puas dengan pekerjaannya akan menunjukan sikap negatif terhadap
pekerjaannya.

Sedangkan menurut Widodo dalam Sibagariang et al (2025) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai kondisi psikologis yang menyenangkan, yang merupakan
perasaan subjektif karyawan dan dipengaruhi oleh individu itu sendiri serta
lingkungan kerja.

Dari beberapa definisi ahli di atas, dapat disintesakan bahwa kepuasan kerja
merupakan kondisi psikologis yang mencerminkan tingkat kebahagiaan, kenyamanan,
dan penerimaan individu terhadap pekerjaannya serta lingkungan kerja tempat ia
beraktivitas. Adapun indikator kepuasan kerja menurut Afandi dalam dalam Hartini
(2024) indikator kepuasan kerja meliputi pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, promosi,
upah.
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Loyalitas Kerja

Menurut Siagian dalam Pakaya et al (2023) loyalitas kerja adalah suatu
kecenderungan karyawan untuk tidak pindah ke organisasi lain. Loyalitas kerja para
karyawan terhadap organisasi akan dapat menimbulkan rasa tanggung jawab serta
menciptakan gairah dan semangat kerja. Untuk dapat menimbulkan loyalitas para
karyawan organisasi, maka organisasi harus mengusahakan agar para karyawan
merasa senasib dengan organisasi. Dengan perasaan senasib seperti ini maka
kemajuan dan kemunduran organisasi akan dirasakan juga oleh karyawan.

Loyalitas kerja juga menjadi faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan. Menurut Qasanah (2020) loyalitas kerja adalah kesetiaan karyawan
terhadap pekerjaan, jabatan, organisasi.

Menurut Hasibuan mengemukakan bahwa loyalitas kerja adalah komitmen kerja
yang tercermin dari kesediaan karyawan untuk memelihara dan memimpin organisasi
baik di dalam maupun di luar pekerjaan (Dewi et al.,, 2023).

Dari beberapa pendapat ahli tersebut, maka dapat disintesakan bahwa loyalitas
kerja secara umum merujuk pada kesetiaan dan komitmen karyawan terhadap
organisasi, yang tercermin dari kemauan untuk tetap bertahan, mendukung, dan
berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Adapun indikatornya menurut
Siswanto dalam Marsofiyati et al (2024) mengidentifikasi beberapa aspek loyalitas
kerja yang dimiliki oleh individu, diantaranya ketaatan pada peraturan, tanggung
jawab pada perusahaan, keinginan untuk bertahan dalam organisasi.

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara dalam Ghobind Difit Eldiana Putra (2022) yang
berpendapat kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang secara kualitas
maupun secara kuantitas yang telah dicapai oleh karyawan dalam menjalankan tugas
sesuai tanggung jawab yang diberikan.

Menurut Rerung dalam Studi et al (2024) mengatakan bahwa kinerja karyawan
adalah perilaku yang dihasilkan pada tugas yang dapat diamati dan dievaluasi dimana
kinerja karyawan adalah konstribusi yang dibuat oleh seorang individu dalam
pencapaian tujuan organisasi.

Sedangkan menurut Sedarmayanti dalam Ardiana et al (2021) kinerja
merupakan terjemahan dari performance yang berarti hasil kerja seorang pekerja,
sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil
kerja tersebut harus dapat ditunjukan buktinya secara konkrit dan dapat diukur
(dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnya).

Dari berbagai pendapat ahli di atas, dapat disintesakan bahwa kinerja karyawan
ialah hasil kerja yang dicapai individu dalam suatu organisasi, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Adapun indikator
kinerja karyawan menurut Kasmir dalam Agus Ahmad et al (2024) indikator untuk
mengukur kinerja karyawan yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas.

KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS PENELITIAN
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan mencerminkan perasaan
positif karyawan terhadap pekerjaannya, yang meliputi kepuasan terhadap tugas yang
dijalankan, kompensasi, kesempatan promosi, dan lingkungan kerja. Karyawan yang
meras puas cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi, komietmen yang
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lebih kuat, serta sikap kerja yang lebih positif. Kondisi tersebut mendorong karyawan
untuk bekerja lebih sungguh-sungguh, bertanggung jawab, dan berupaya mencapai
hasil kerja yang optimal, sehingga kinerjanya meningkat. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan Maharani dkk dalam (Augustine et al, 2022) yang
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh loyalitas kerja terhadap kinerja karyawan mencerminkan tingkat
keterikatan, kesetiaan, dan komitmen terhadap organisasi. Tingginya loyalitas kerja
akan mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih disiplin, bertanggung jawab,
dan berorientasi pada hasil. Kondisi ini berdampak pada meningkatnya kualitas dan
kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu penyelesaian tugas, serta kemampuan
karyawan dalam bekerja sama dan beradaptasi dengan tuntutan organisasi. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Herniwati, dkk dalam (Pakaya et al,,
2023) yang menunjukan bahwa loyalitas kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas kerja terhadap kinerja karyawan bersifat
saling melengkapi. Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa
senang dan puas terhadap pekerjaannya. Karyawan yang nmemiliki tingkat kepuasan
kerja yang tinggi cenderung menunjukan sikap positif, motivasi yang lebih besar, serta
kesediaan untuk memberikan kinerja terbaik bagi organisasi. Selain itu, loyalitas kerja
menggambarkan tingkat keterikatan dan kesetiaan karyawan terhadap organisasi.
Karyawan yang loyal akan memiliki komitmen yang kuat, rasa memiliki terhadap
perusahaan, serta kesediaan untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerjanya.
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja dan loyalitas kerja yang tinggi
cenderung menunjukan kinerjanya yang lebih baik. Sebaliknya, rendahnyaa kepuasan
kerja yang disertai dengan lemahnya loyalitas kerja dapat berdampak pada
menurunnya kualitas dan produktivitas kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Zulfikri & Trisninawati (2022) dan Widayati, Fitria &
Fitriani (2020) dengan temuan menyimpulkan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas
kerja bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kerangka Pemikiran
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Misterut Atund duater Hutin (2024)

Gambar 3. Kerangka Pemikiran
Sumber : Olahdata Penulis 2025
Hipotesis
Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, dapat dirumuskan hipotesis penelitian
sebagai berikut:
H1: Terdapat pengaruh parsial Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
H2: Terdapat pengaruh parsial Loyalitas Kerja terhadap Kinerja Karyawan
H3: Terdapat pengaruh simultan Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT X yang berjumlah 295. Penentuan
jumlah sampel dihitung menggunakan rumus slovin, yaitun=N/1+Ne2=295/1+
295 (0,1)2 = 75 responden sebagai sampel penelitian. Teknik pengambilan sampel
yang digunakan adalah simple random sampling. Analisis data dilakukan melalui
regresi linear berganda. Sumber data yang digunakan terdiri dari data primer dan
sekunder. Data primer diperoleh dari penyebaran kuesioner dan wawancara,
sedangkan data sekunder berasal dari data perusahaan serta penelitian terdahulu.
Instrument penelitian menggunakan Skala Likert dengan rentang nilai 1 sampai 5,
mulai dari pilihan Sangat Tidak Setuju hingga Sangat Setuju. Seluruh proses analisis
data dibantu dengan software SPSS versi 26.

4. Hasil Penelitian Dan Pembahasan
Hasil Penelitian
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Karakteristik, Kategori Jumlah Presentase.%
Responden, (orang)
Jenis Kelamin Laki-laki 40 53,3 %
pETEmpuan, 33 48,7 %
TOTAL 75 100 %4
Usia, 0 -23 &0 20 %
26 -30 11 14.8 %%
31-33 3 39%
36 1 1.3 %
TOTAL 75 100 %4
Jahatan Operator Produks1 57 73,8 %
Maintenance 3 4%
CQuality Control 7 9.4 %
Warehouse 3 10,7 %
TOTAL 75 100 o4
Lama Bekerja. <1 Tahun, £7 62,7 %
1-3 Tahun, 27 36%
=3 Tahun, 1 1.3 %
TOTAL 75 100 %4
Rata-rata Jam Kgrja = § Jam 12 06 %
Per Hari
6—8 Jam 3 4%
= § Jam 0 0%
TOTAL 75 100 %4
Sumber: Olah Data Penulis 2025
Analisis Desktiptif

Analisis deskriptif dilakukan untuk mengetahui gambaran umum tanggapan
responden terhadap variabel-variabel penelitian, yaitu variabel Y (variabel terikat),
X1 dan X2 (variabel bebas). Hasil analisis menunjukkan bahwa:

Kepuasan Kerja (X1) memperoleh nilai rata-rata variabel sebesar 275,9.
Berdasarkan analisis rentang skala pada interval 255 - 315, nilai tersebut termasuk
dalam kategori Setuju. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden memberikan
penilaian positif terhadap aspek-aspek kepuasan kerja, seperti pekerjaan itu sendiri,
hubungan dengan rekan kerja, peluang promosi, dan sistem upah. Artinya, karyawan
cenderung merasa puas dengan kondisi kerja yang mereka alami, meskipun tingkat
kepuasannya belum mencapai kategori sangat puas. Pernyataan dengan skor tertinggi
adalah “Rekan kerja saya memberikan dukungan positif dalam lingkungan kerja”
dengan nilai 332, sedangkan skor terendah terdapat pada pernyataan “Kesempatan
promosi di perusahaan ini dirasakan tidak adil dan kurang transparan” dengan nilai
243.

Loyalitas Kerja (X2) memperoleh nilai rata-rata variabel sebesar 297,1.
Berdasarkan analisis rentang skala pada interval 255 - 315, nilai tersebut termasuk
dalam kategori Setuju. Bahwa secara umum responden menunjukkan bahwa
responden cenderung menyetujui pernyataan-pernyataan mengenai loyalitas kerja,
seperti kesediaan untuk tetap bekerja di perusahaan, komitmen terhadap tujuan
organisasi, serta kesetiaan dalam menjalankan tugas. Dengan kata lain, karyawan
menunjukkan tingkat loyalitas yang tinggi, meskipun belum mencapai kategori
“sangat setuju” yang mencerminkan loyalitas yang sangat tinggi. Pernyataan dengan
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skor tertinggi adalah “Saya menjalankan tugas dan kewajiban sesuai dengan standar
kerja yang berlaku di perusahaan” dengan nilai 337, sedangkan skor terendah
terdapat pada pernyataan “Saya tidak memiliki keinginan yang kuat untuk terus
bekerja di perusahaan ini dalam jangka panjang” dengan nilai 254.

Kinerja Karyawan (Y) memperoleh nilai rata-rata variabel sebesar 258,7.
Berdasarkan analisis rentang skala pada interval 255 - 315, nilai tersebut termasuk
dalam kategori Setuju. Menunjukkan bahwa mayoritas responden cenderung
menyetujui pernyataan mengenai kinerja karyawan, seperti kualitas hasil kerja,
ketepatan waktu penyelesaian tugas, tanggung jawab, dan pencapaian target kerja.
Meskipun tingkat persetujuan tersebut belum berada pada level yang tinggi, hasil ini
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan secara umum dinilai cukup tinggi dan
sesuai dengan harapan organisasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
persepsi responden terhadap kinerja karyawan bersifat positif dan mendukung.
Pernyataan dengan skor tertinggi adalah “Saya dapat menyesuaikan metode kerja
agar hasil yang dicapai lebih optimal” dengan nilai 347, sedangkan skor terendah
terdapat pada pernyataan “Hasil pekerjaan yang saya selesaikan sering kali belum
memenuhi standar kualitas yang ditetapkan perusahaan” dengan nilai 180.

Uji Validitas

Wamksael 2. FEmwmil U §d Wnmldalidms

Berdasarkan hasil uji validitas, menunjukan bahwa pada variabel Kepuasan
Kerja, Loyalitas Kerja, Kinerja Karyawan seluruh item instrument memiliki nilai r
hitung lebih besar dari nilai r tabel (0,227). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa item instrument pada seluruh variabel tersebut dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan
1 Kepuasan Kerja (X1) 0.788 Reliabel
2 Loyalitas Kerja (X2) 0,671 0.60 Reliabel
3 Kinerja Karyawan (Y) 0.613 Reliabel

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui r hitung variabel Kepuasan Kerja
sebesar 0,788, Loyalitas Kerja sebesar 0,671, Kinerja Karyawan sebesar 0,615. Maka
dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam Uji Reliabilitas dinyatakan reliabel
karena melebihi dari 0,6.

Uji Normalitas
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Tabel 5. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandarge

ed Residua

74
£

Momal Parameters® ™ Moan 0000000
Std. Deviation 282690989
Most Extreme Diflzrences  Absoluts 102
Posit 087
N gativ 102
Tust Statistis 102
Asymp Sig (Mtased) 050°

3. Test distribution 18 Norma
b. Calcutated from data

¢ Lilliefors Significance Conecton

Sumber Hastl Olah Data SPSS 26
Berdasarkan hasil uji normalitas, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,50
lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal.
Uji Multikolinieritas
Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collin=arity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Tolerance VIF
1 (Constant) 41.684 4182 9.967 .000
X1 -.330 106 -485 -3.114 .003 484 2.067
X2 140 152 143 918 362 484 2.067

a. Dependent Variable: Y

Sumber.- Hasil Olah Data SPSS 26

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, didapatkan hasil nilai tolerance variabel
Kepuasan Kerja (X1) dan Loyalitas Kerja (X2) sebesar 0,484 > 0,10. Dari hasil tersebut
tidak terjadi multikolinearitas terhadap data yang diuji. Selain itu, hasil perhitungan
menggunakan nilai VIF menunjukkan semua variabel bebas memiliki nilai sebesar
2.067 < 10.00 artinya tidak terjadi multikolinearitas dari data yang diuji. Dasar
pengambilan keputusan:
Tolerance > 0,10 = Tidak Ada Multikolinearitas.
VIF < 10.00 = Tidak Ada Multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

4707



Putra, dkk (2026)

Scatterplot

Regression Studentized Residual
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Gambar 4. Grafik Scafttrerplot
Sumber— Hasil Olah Data SPSS 26

Berdasarkan gambar 4 grafik scatterplot dapat diketahui bahwa titik-titik data
penyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, dan titik-titik tidak mengumpul
hanya di atas atau di bawah saja. Bahwa dapat disimpulkan model regresi tidak terjadi
heteroskedastisitas. (Ruang et al., 2022)

Uji Regresi Linier Berganda
Tabel 7. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficiants Coefficiants Collinsarity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig Tolerance VIF
1 (Constant) 41684 4182 9.967 000
X1 -.330 106 -.485 -3.114 .003 484 2.067

140 152 143 918 362 484 2,067

a. DependentVariable: Y
Sumbsr.- Hasil Olah Data SPSS 26

Berdasarkan hasil uji analisis regresi linear berganda, dapat dilihat nilai
konstanta sebesar 41,684 untuk Kepuasan Kerja (X1) sebesar -0,330 dan Loyalitas
Kerja (X2) sebesar 0,140. Sehingga dapat diperoleh persamaan regresi linear
berganda yaitu:

Y=a+B1X1 +B2X2 +e
Y=41,684-0,330+0,140 + e

Dari hasil perhitungan tersebut diperoleh hasil nilai konstanta (a) sebesar
41.684 menunjukkan bahwa jika Kepuasan Kerja (X1) dan Loyalitas Kerja (X2)
bernilai 0, maka Kinerja Karyawan (Y) berada pada tingkat 41.684. Hal tersebut
menunjukkan bahwa tanpa adanya Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja, Kinerja
Karyawan akan sangat tinggi atau positif.
Koefisien regresi -0,330 menunjukkan bahwa setiap peningkatan Kepuasan Kerja
akan menurunkan Kinerja Karyawan sebesar -0,330, dengan asumsi faktor lain tetap.
Koefisien regresi 0,140 menunjukkan bahwa setiap peningkatan Loyalitas Kerja akan
meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,140, dengan asumsi faktor lain tetap.

Uji Hipotesis
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Tabel 8. Hasil Uji t (Parsial)

Coefficients”

Slandardized
Instandardized CoemMelants Coeflicients olingarity Statistics

Model B S1d. Error Bata 1 Sig Tolerance VIF
(Constany 41684 4182 9967 000
1 330 108 - 485 -3114 003 484 2067
140 152 143 918 362 484 2067

2. Depandsem Variadbla: Y

Sumber._- Hasil Olah Data SPSS 26
Berdasarkan hasil uji t, diketahui bahwa nilai signifikansi variabel X1 sebesar
0,003 < 0,05 dengan nilai t hitung -3,114 < t tabel 1,293 sehingga dapat disimpulkan
bahwa X1 berpengaruh secara negatif terhadap Y.
Selain itu, nilai signifikansi variabel X2 sebesar 0,362 > 0,05 dengan nilai t hitung
0,918 < t tabel 1,293 sehingga dapat disimpulkan bahwa X2 tidak berpengaruh
terhadap Y.

Tabel 9. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA®
Sum of
Mode| Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 109.318 2 54 659 6.645 002°
Residual 592,202 72 8.225
Total 701.520 74
a. Dependent Variable: Y
h. Predictors: (Constant), X2, X1
Sumber. - Hasil Olah Data SPSS 26

Berdasarkan hasil uji F, diketahui bahwa nilai F hitung 6,645 > F tabel 3,124
dengan nilai siginifikansi sebesar 0,002 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa X1
dan X2 secara simultan berpengaruh terhadap Y.

Tabel 10. Hasil Uji Koefesien Dkterminasi
Model Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .395° 156 132 2.868

a. Predictors: (Constant), X2, X1

Sumber.- Hasil Olah Data SPSS 26

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, diketahui nilai R Square yaitu 0,156
sehingga dapat diartikan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas kerja memiliki pengaruh
sebesar 15,6% terhadap kinerja karyawan, dan sisanya sebesar 84,4% dipengaruhi
oleh variabel lain di luar penelitian ini.

Pembahasan

1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil penelitian uji t secara parsial yang telah dilakukan menunjukan
bahwa kepuasan kerja memiliki nilai t hitung sebesar -3,114 yang lebih besar dari

4709



Putra, dkk (2026)

t tabel sebesar 1,293, dan tingkat signifikansi 0,003 lebih kecil dari 0,05. Dari hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan secara
negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
maka kinerja karyawan semakin meningkat. Sebaliknya, semakin rendah kepuasan
kerja maka semakin menurun kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan Maharani dkk dalam (Augustine et al., 2022) yang mengungkapkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Loyalitas Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil perhitungan uji t secara parsial yang dilakukan menunjukan
bahwa loyalitas kerja memiliki nilai t hitung sebesar 0,918 yang lebih kecil dari t
tabel sebesar 1,293, dan tingkat signifikansi 0,362 lebih besar dari 0,05. Dari hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa loyalitas kerja tidak berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin rendah tingkat
loyalitas kerja karyawan, maka semakin rendah pula tingkat kinerja yang
dihasilkan. Sebaliknya, semakin tinggi loyalitas kerja, semakin tinggi pula kinerja
karyawan. Hal ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Herniwati, dkk
dalam (Pakaya et al., 2023) yang menunjukan bahwa loyalitas kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) dan Loyalitas Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil penelitian uji F secara simultan hasil variabel kepuasan kerja dan
loyalitas kerja memiliki nilai F hitung sebesar 6,645 yang lebih besar dari F tabel
sebesar 3,124, dan tingkat nilai signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,005. Dari hasil
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, karyawan yang memiliki tingkat
kepuasan kerja dan loyalitas kerja yang tinggi cenderung menunjukan kinerjanya
yang lebih baik. Sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja yang disertai dengan
lemahnya loyalitas kerja dapat berdampak pada menurunnya kualitas dan
produktivitas kinerja karyawan.

5. Kesimpulan Dan Implikasi

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa

1. Kepuasan Kerja (X1) berpengaruh signifikan secara negatif secara parsial terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

2. Loyalitas Kerja (X2) terbukti tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

3. Secara simultan Kepuasan Kerja (X1) dan Loyalitas Kerja (X2) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Implikasi

Hasil penelitian ini memberikan implikasi penting bagi manajemen PT X dalam
meningkatkan kinerja karyawan melalui pengelolaan kepuasan dan loyalitas kerja.
Temuan bahwa Kkepuasan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
menunjukkan bahwa perusahaan perlu lebih memfokuskan kebijakan sumber daya
manusia pada pemenuhan kebutuhan dan harapan karyawan, khususnya dalam aspek
kompensasi, peluang promosi, serta kondisi kerja. Evaluasi dan perbaikan sistem
pengupahan yang lebih adil dan kompetitif, serta penerapan sistem pengembangan
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karier yang transparan, dapat meningkatkan rasa puas karyawan sehingga
mendorong mereka untuk bekerja lebih optimal. Selain itu, penyesuaian kebijakan
perusahaan dengan kondisi kerja nyata di lapangan dan penguatan komunikasi antara
manajemen dan karyawan juga menjadi penting agar tercipta hubungan kerja yang
lebih harmonis dan produktif. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini
memberikan implikasi bahwa kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh
kepuasan dan loyalitas kerja, tetapi juga oleh berbagai faktor lain yang belum dikaji
dalam penelitian ini. Oleh karena itu, penelitian mendatang disarankan untuk
menambahkan variabel seperti motivasi kerja, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja,
beban kerja, dan pelatihan agar dapat menjelaskan variasi kinerja karyawan secara
lebih komprehensif.
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