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Abstract

This study aims to analyze the impact of job satisfaction and employee loyalty on employee performance
at PT Empat Perdana Carton. A quantitative descriptive method was applied using a saturated sample
consisting of 41 employees. Data were obtained through a questionnaire with a Likert scale and analyzed
using multiple linear regression. The research findings indicate that job satisfaction (X1) has a partial but
significant negative effect on employee performance (Y), with a regression coefficient of -0.462, a t-value
of -3.754, and a significance level of 0.001 (<0.05). Furthermore, employee loyalty (X2) shows a significant
positive effect on employee performance (Y), with a coefficient of 1.120, a t-value of 6.087, and a
significance level of 0.000 (<0.05). Simultaneously, job satisfaction (X1) and employee loyalty (X2) have a
significant impact on performance (Y), as evidenced by the calculated F value of 19.067 with a significance
level of 0.000 (<0.05). The coefficient of determination (R?) of 0.501 indicates that 50.1% of the variation
in employee performance can be explained by these two variables, while the remainder is influenced by
factors outside this study. This finding indicates that employee loyalty has a greater influence on
performance improvement than job satisfaction. Job satisfaction does not always have a positive impact
on performance, especially when it is more related to job satisfaction. Therefore, companies need to direct
strategies towards increasing employee loyalty to improve performance.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas karyawan terhadap
kinerja karyawan di PT Empat Perdana Carton. Metode deskriptif kuantitatif diterapkan dengan
menggunakan sampel jenuh yang terdiri dari 41 karyawan. Data diperoleh melalui kuesioner dengan
skala Likert dan dianalisis menggunakan regresi linier ganda. Temuan penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja (X1) berpengaruh negatif secara parsial tetapi signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y), dengan koefisien regresi -0,462, nilai t -3,754, serta tingkat signifikansi 0,001 (<0,05). Selanjutnya,
loyalitas pegawai (X2) menunjukkan pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y),
dengan koefisien 1,120, nilai t 6,087, dan tingkat signifikansi 0,000 (<0,05). Secara bersamaan,
kepuasan kerja (X1) dan loyalitas karyawan (X2) memberikan dampak signifikan terhadap kinerja (Y),
yang dibuktikan oleh nilai F yang dihitung sebesar 19,067 dengan tingkat signifikansi 0,000 (<0,05).
Koefisien determinasi (R%) sebesar 0,501 menunjukkan bahwa 50,1% variasi dalam kinerja karyawan
dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar
studi ini. Temuan ini mengindikasikan bahwa loyalitas karyawan berpengaruh lebih besar pada
peningkatan kinerja dibandingkan dengan kepuasan kerja. Kepuasan kerja tidak selalu berdampak
positif pada kinerja, terutama saat lebih terkait dengan kenyamanan dalam bekerja. Oleh sebab itu,
perusahaan perlu mengarahkan strategi pada peningkatan kesetiaan karyawan untuk meningkatkan
kinerja yang lebih baik.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Loyalitas Karyawan, Kinerja Karyawan
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1. Pendahuluan

Dalam persaingan bisnis modern yang semakin kompetatif, performa karyawan
menjadi aspek strategis bagi pencapaian perusahaan dalam mendapatkan hasil.
Kinerja mencerminkan capaian kerja individu baik secara kuantitas atau kualitas
sepadan dengan tugas yang diserahkan kepadanya. Menurut Saputra et al. (2023)
kinerja optimal dapat terwujud apabila karyawan mempunyai motivasi internal yang
kuat, dibantu dengan lingkungan kerja yang kondusif dan tingkat kepuasan kerja yang
memadai.

PT Empat Perdana Carton, sebagai perusahaan industri kemasan karton di
Karawang, Jawa Barat, menjadikan sumber daya manusia sebagai elemen penting
dalam menjaga kualitas produk dan ketepatan waktu pengiriman. Namun,
peningkatan kinerja karyawan masih menjadi tantangan bagi banyak perusahaan.
Penelitian Algawiyyu et al. (2023) menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan kepada kinerja karyawan di BPJS Ketenagakerjaan. Selanjutnya,
Nurhasanah & Sarah (2025) menjelaskan bahwa rendahnya kepuasan kerja memiliki
pengaruh pada menurunnya loyalitas serta meningkatnya keinginan berpindah kerja.
Tingginya tingkat absensi dan turnover menunjukkan bahwa kepuasan kerja belum
terpenuhi secara optimal, sehingga berimplikasi langsung terhadap kinerja dan
keberlanjutan produktivitas perusahaan.

Table 1. Data absensi karyawan januari-september 2025

'Karyawan | Bulan Sakit | Izin | Alpa | Terlambat | Presentase(100%)
Januan 12 6 2 1 51.2%
Febuan 10 s b 1 41.5%
Maret | O | 4 1 > 34.1%
Apnl 13 5 2 1 51.2%
41 Mei S 3 1 - 20.3%
Jum 7 3 1 - 26.8%
w0 | 6 | 3 2
I Agustus | 6 | 5 - - 1 26.8% 1
September 9 B 1 1 36.6%

Sumber : PT Empat Perdana Cartoon 2025

Data absensi karyawan PT Empat Perdana Carton selama periode Januari hingga
September 2025 memperlihatkan adanya variasi tingkat kedisiplinan kerja dari waktu
ke waktu. Persentase ketidakhadiran tertinggi tercatat pada bulan Januari dan April
sebesar 51,2%, sedangkan tingkat ketidakhadiran paling rendah terjadi pada bulan
Juli dengan persentase 22%. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa konsistensi
kehadiran dan ketepatan waktu karyawan masih belum optimal, sehingga perusahaan
perlu melakukan pengawasan serta evaluasi secara berkelanjutan untuk menjaga
stabilitas disiplin kerja. Secara keseluruhan, semakin rendah frekuensi ketidakhadiran
karyawan, sehingga semakin baik pula tingkat kedisiplinan yang ditunjukkan. Hal ini
berdampak pada kelancaran proses operasional serta mendukung terciptanya
produktivitas kerja yang lebih stabil dalam meraih target perusahaan.

Penemuan ini sesuai dengan temuan Vito Ganesha Putra, Sri Rahayu (2024) yang
menjelaskan bahwasannya penerapan sistem e-presence mampu meningkatkan
disiplin serta kinerja pegawai. Selain itu, Putri et al (2023) bahwa kedisiplinan kerja
berhubungan signifikan dengan kinerja, dimana kehadiran dan ketepatan waktu
menjadi indikator utama komitmen karyawan.
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Table 2. Tingkat pencapaian produksi januari-september 2025

Bulan Target Realisasi Persentase Status
produksi (unit) | Produksi Pencapaian
(Unit)
Januvan 120.000 115.000 96% Tidak mencapm target
Fehuan 125.000 125.000 100% Mencapai target
Maret 130.00 128.000 98% | Tidak mencapat target
April 135.000 135.000 100% | Mencapan target
Mei 140.000 138.000 99% TI'idak mencapai target
Jumi 145,000 145.000 100% [ 'Nicncap:\l target
Jul 150.000 150.000 100% Mencapar target
Agustus 155.000 155.000 97% T'idak mencapai target
September 160.000 160.000 100% [ Mencapar target

Sumber: PT Empat Perdana Cartoon 2025 A

Selain tingkat kehadiran, pencapaian target produksi menjadi indikator penting
dalam menilai kinerja karyawan. Data internal perusahaan menunjukkan bahwa
realisasi produksi berfluktuasi dari bulan ke bulan, dengan capaian berkisar antara
96% hingga 100% dari target. Pola ini mencerminkan bahwa kinerja produksi belum
sepenuhnya stabil. Kondisi tersebut dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti
kehadiran karyawan, motivasi kerja, loyalitas, ketersediaan bahan baku, serta kondisi
operasional perusahaan. Maka karena itu, peningkatan kepuasan kerja dan loyalitas
karyawan menjadi langkah strategis untuk menjaga konsistensi produktivitas dan
mendukung pencapaian target secara berkelanjutan.

Produktivitas kerja merupakan perbandingaan antara hasil yang di peroleh
output serta input yang dipakai dalam suatu periode tertentu, sehingga
mencerminkan hubungan antara hasil kerja dan sumber daya yang digunakan Dinda
Rizqi Maulidiya (2025) Dengan demikian, pencapaian target produksi dapat
digunakan sebagai indikator untuk menilai tingkat efektivitas dan efisiensi karyawan
dalam melaksanakan pekerjaannya sesuai standar yang ditetapkan perusahaan.
Produktivitas kerja menunjukan kemampuan karyawan dalam menghasilkan output
yang optimal melalui pemanfaatan waktu dan sumber daya digunakan dengan efektif
dan efisien. Dengan ini tidak cuma dilihat dalam kuantitas hasil kerja yang dicapai,
namun juga pada kualitas hasil dan penyelesaian tepat waktu. Oleh karena itu, tingkat
realisasi produksi yang lebih tinggi dibandingkan target yang ditetapkan
menunjukkan bahwa karyawan mampu bekerja secara produktif dan berkontribusi
terhadap pencapaian tujuan operasional perusahaan (Edwin Perdana Adiwijaya,
2023)

Berdasarkan pemaparan tersebut, pengelolaan sumber daya manusia yang
diarahkan pada peningkatan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan memegang
peranan penting dalam mempertahankan konsistensi produktivitas dan
kesinambungan pencapaian target produksi. Pendekatan ini tidak hanya berorientasi
pada aspek administratif, namun juga pada pembentukan lingkungan kerja yang
mendukung, sistem penghargaan yang proporsional serta kerjasama yang saling
menguntungkan antara karyawan dan perusahaan

Sejalan dengan hal tersebut, keberhasilan aktivitas operasional perusahaan
sangat bergantung pada kualitas dan kontribusi tenaga kerja yang terlibat di
dalamnya. Oleh karena itu, kepuasan kerja dan loyalitas perlu dikelola secara
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berkelanjutan agar mampu mendorong komitmen serta tanggung jawab karyawan
dalam menjalankan tugasnya. Dalam konteks persaingan usaha yang semakin
dinamis, kinerja karyawan menjadi elemen krusial dalam mewujudkan tujuan
perusahaan. Kinerja tersebut tercermin tidak hanya dari pencapaian hasil kerja secara
kuantitatif, seperti realisasi produksi, tetapi juga dari aspek kualitatif, termasuk
ketelitian, ketepatan, dan mutu pekerjaan. Dengan demikian, penguatan kepuasan
kerja dan loyalitas diharapkan dapat memberikan kontribusi nyata terhadap
peningkatan kinerja serta keberlangsungan perusahaan di tengah persaingan yang
kompetitif. Ketentuan  inisejalan dengan = Undang-Undang No.13  Tahun
2003 mengenai Keternagakerjaan, khususnya padaPasal 86 ayat (1), yang
meneggaskan bahwa  setiap pekerja berhak mendapat perlindungan
di lingkungan kerja serta perlakuan  yang adil untuk mendukung peningkatan
produktivitas kerja.

Menurut Saputra et al (2023) kinerja optimal dipengaruhi oleh motivasi internal,
lingkungan kerja yang mendukung, serta kepuasan kerja. Kepuasaan kerja terbukti
berdampak positif terhadap peningkatan kinerja, sebagaimana diperkuat oleh
penelitian Purwaningsih (2025). Selain itu, loyalitas karyawan berperan dalam
menciptakan stabilitas dan efektivitas kerja jangka panjang, karena karyawan yang
loyal memiliki komitmen dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi (Syafrin & Nofritar,
2024)

Namun demikian, penelitian terdahulu memperlihatkan hasil yang masih tidak
konsisten. Berbagai penelitian hanya mengkaji salah satu faktor, sedangkan kajian
yang mengintegrasikan kepuasan dan loyalitas dalam hubungannya dengan kinerja,
khususnya pada industri cartoon seperti PT Empat Perdana Carton, masih terbatas.
Perbedaan temuan juga terlihat pada riset Fernando Giovanni Verontino & le mei
(2022) yang memperlihatkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh secara
signifikan kepada loyalitas, sementara Siregar & Manurung (2023) menemukan
sebaliknya, terutama ketika insentif menjadi faktor pendorong.Perbedaan hasil ini
menunjukkan adanya celah penelitian, khususnya pada industri karton.

Berdasarkan penjelasan tersebut, penelitian ini difokuskan untuk mengkaji
hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas karyawan dengan kinerja karyawan
pada PT Empat Perdana Carton. Temuan yang dihasilkan diharapkan mampu
memberikan wawasan yang lebih komprehensif bagi pihak manajemen dalam
menyusun kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang tepat, agar kinerja
karyawan dapat ditingkatkan secara optimal dan tujuan perusahaan dapat tercapai
secara berkesinambungan.

2. Tinjauan Pustaka

Teori pada Pertukaran Sosial yang dikembangkan oleh George C. Homans 1958
menegaskan bahwa hubungan antara karyawan dan organisasi terbentuk melalui
proses saling memberi dan menerima. Dalam hubungan kerja, karyawan cenderung
menunjukkan Kinerja optimal apabila perusahaan mampu memenuhi harapan,
memberikan penghargaan, serta menciptakan suasana Kkerja yang adil dan
mendukung.

Dalam penelitian ini, kepuasan kerja dipahami sebagai bentuk balasan yang
diperoleh karyawan dari organisasi, baik berupa kompensasi, kenyamanan
lingkungan kerja, maupun hubungan interpersonal yang harmonis. Tingkat kepuasan
tersebut mendorong terbentuknya loyalitas karyawan yang tercermin dari komitmen,
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keinginan untuk terus bekerja dalam waktu lama, serta kesediaan mematuhi aturan
dan tujuan perusahaan. Loyalitas yang kuat kemudian akan memperkuat motivasi dan
tanggung jawab individu dalam menjalankan pekerjaannya, sehingga berdampak
pada peningkatan hasil kerja.

Dengan demikian, Teori Pertukaran Sosial menjadi dasar konseptual yang tepat
untuk menjelaskan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas karyawan memiliki kotribusi
yang signifikan dalam peningkatan kinerja karyawan pada PT Empat Perdana Carton
melalui hubungan timbal balik yang berkelanjutan antara perusahaan dan tenaga
kerja.

Kepuasan Kkerja

wexley and yukl (2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
perasaan individu kepada dirinya atau pekerjaannya. Ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap positif maupun negatif terkait dengan pekerjaan
atau situasi yang dirasakan. Menurut wexley and yukl (2005), kepuasan kerja dapat di
identifikasi melalui lima indikator utama yang meliputi:
1. gaji
2. Pekerjaan itu sendiri
3. promosi
4. Supervisi
5. Rekan kerja

Sejalan dengan hal tersebut, menurut Menurut K. T. Agustina & Anwar (2025)
menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan sikap positif yang ditunjukan
seseorang pada pekerjaanya yang di jalankannya. Ini mencerminkan tingkat kepuasan
seorang individu terhadap berbagai aspek pekerjaan, termasuk tugas yang
dilaksanakannya, suasana kerja, interaksi bersama kolega dan atasan, serta imbalan
yang diperoleh. Berdasarkan wawan adriano sitompul (2022) kepuasan kerja adalah
tingkat perasaan positif yang dirasakan dari evaluasi pekerjaan seseorang atau
pengalaman di dunia kerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja mencerminkan
bagaimana respon emosional individu terhadap pekerjaannya serta pandangannya
mengenai pekerjaan tersebut. Sedangkan F. Agustina (2019) menyatakan bahwa
kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang dimiliki karyawan
terhadap pekerjaanya yang di jalankannya. Kepuasan kerja mencerminkan emosi
individu terhadap pekerjaan mereka. Ini pengaruh atas sikap positif yang di miliki
karyawan mengenai pekerjaan dan seluruh semua hal yang di hadapinya dilingkungan
kerja. Di lanjut menurut Fauziek (2021) kepuasan kerja menunjukan pandangan
positif terkait pekerjaan, yang muncul dari penilaian atas karakteristiknya.
Berdasarkan pandangan yang diungkapkan Fitriya & Kustini (2023) kepuasan kerja
karyawan merupakan sikap yang ditunjukkan individu pada pekerjaan yang
dilakukan, yang dapat berupa sikap positif atau negatif, puas dan tidak puas

Loyalitas kerja

Hasibuan (2017) menjelaskan Loyalitas kerja mencerminkan kesetiaan pegawai
kepada perusahaan, yang terlihat dari komitmen untuk menjaga reputasi perusahaan,
mematuhi aturan, dan bertahan dalam jangka waktu yang lama.
Adapun loyalitas karyawan dapat diukur melalui indikator menurut Hasibuan (2017)
yakni:
1. Ketaatan terhaadap aturan
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2. Tanggung jawab pada peraturan

3. Keinginan untuk bekerja sama

4. Rasa memilikii terhadap perusahaa
5. Kesetiaan untuk tetap bekerja

Willianto (2019) menyatakan bahwa loyalitas karyawan merupakan komitmen
serta kemampuan  karyawan untuk  mematuhi, menjalankan, serta
mengimplementasikan aturan yang di patuhi dengan kesadaran dan tanggung jawab.
Kehendak dan kemampuan tersebut harus di buktikan melalui Tindakan dan perilaku
karyawan dalam aktivitas sehari-hari, termasuk dalam melaksanakan tugas dan
pekerjaanya. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian dari Juwita, umi Khalimah (2021)
menunjukkan bahwa loyalitas karyawan berpengaruh positif terhadap pertumbuhan
perusahaan. Di mana kayawan akan berpartisipasi dalam merealisasikan tujuan yang
ingin diraih oleh Perusahaan sambil tetap berada di dalam organisasi. Hasil ini
didukung dalam penelitian yang dilakukan oleh Juwita, umi Khalimah (2021)
memperlihatkan bahwa karyawan yang sangat setia kepada perusahaan tidak akan
pindah dari perusahaan (niat untuk keluar) untuk mencari perusahaan lain.

Menurut Qasanah (2020) Loyalitas adalah konsep yang terlihat sederhana saat
dibahas dalam kehidupan sehari-hari, namun masih sulit untuk dianalisis dalam
berbagai aspek. Secara literal, loyal diartikan setia, sementara loyalitas bisa dimaknai
berupa bentuk kesetiaan. Isu loyalitas karyawan menjadi permasalahan yang terus di
hadapi oleh Perusahaan, oleh sebab itu pihak manajemen perlu memahami faktor-
faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan Wibowo et al (2022).

Kinerja Karyawan
Menurut Robbin and Judge (2017) Kinerja karyawan merupakan hasil yang

diperoleh individu saat melaksanakan tugasnya, diukur berdasarkan standar atau
kriteria yang telah ditentukan oleh peruahaan. Kinerja tidak semata-mata dinilai
berdasarkan dari hasil akhir, melainkan juga dari cara proses kerja tersebut
dijalankan, Robbin and Judge (2017) menekankan bahwa kinerja berkaitan dengan
kemampuan, motivasi, serta kesempatan yang dimiliki karyawan untuk melaksanakan
tugas. Adapun kinerja karyawan dapat diukur melalui indikator menurut Robbin and
Judge (2017) yakni:
1. Kualitas kerrja
Kuantitas kerja
Ketepatan waktu
Efektivitas
Kemandirian

Sejalan dengan itu menurut Karyono (2022) menjelaskan bahwa Kinerja
merupakan produk dari pekerjaan yang mencerminkan kualitas dan kuantitas yang
diperoleh oleh pekerja dalam menjalankan tanggung jawabnya berdasarkan tugas
yang telas di tetapkan. Sedangkan Ode et al. (2019) menguraikan bahwa kinerja dapat
di artikan sebagai hasil yang dicapai melalui tugas tertentu atau aktivitas dalam
rentang waktu tertentu. Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja
merupakan hasil yang diraih karyawan berdasarkan norma dan kriteria yang telah
ditentukan. Menurut Nurfitriani (2022) kinerja merupakan hasil dari upaya individu
dalam menjalankan semua tugasnya, yang merupakan kombinasi dari tiga faktor
penting yakni kemampuan dan minat karyawan, keterampilan dan ketertarikan
terhadap tugas, serta peran serta tingkat motivasi kerja karyawan . Sejalan dengan

SANE N
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Abdullah (2014) kinerja adalah singkatan dari kinetika energi kerja (performance).
Kinerja dapat di artikan sebagai hasil yang di capai melalui indikator-indikator suatu
pekerjaan dan profesi dalam periode waktu tertentu. Kinerja pegawai merupakan
hasil yang diraih oleh seseorang atau kelompok pada sebuah perusahaan, sejalan
dengan hak dan kewajiban yang dimiliki, untuk mencapai tujuan organisasi secara sah
serta tanpa melanggar dengan norma moral dan etika. (f.Ady dan Djoko wijono, 2013)

Kerangka Pemikiran Dan Hipotesis Penelitian

Kerangka konseptual dalam penelitian ini menunjukkan hubungan sebab-akibat
antara kepuasan kerja (X1) dan loyalitas karyawan (X2) terhadap kinerja karyawan
(Y). Kepuasan kerja mencerminkan tingkat pandangan positif karyawan terhadap
pekerjaan yang mereka lakukan, yang dibentuk oleh rasa nyaman, perlakuan yang adil,
serta tercapainya ekspektasi di lingkungan kerja, sehingga mampu meningkatkan
motivasi dan keterlibatan dalam bekerja. Sementara itu, loyalitas karyawan
mencerminkan dedikasi dan keterikatan individu terhadap perusahaan, yang
ditunjukkan melalui rasa memiliki serta kesediaan untuk terus memberikan
kontribusi terbaik bagi organisasi.

Kedua variabel tersebut berperan dalam memengaruhi kinerja karyawan yang
tercermin dari kualitas dan kuantitas pekerjaan, disiplin, kemampuan bekerja sama,
inisiatif, serta tanggung jawab. Hal ini sejalan dengan penelitian (Purwaningsih, 2025)
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selain itu, (Suhardi, 2021) juga menemukan bahwa loyalitas
karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Lebih lanjut, (Herniwati et
al,, 2021)membuktikan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas karyawan secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dengan demikian, peningkatan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan menjadi
elemen kunci dalam meningkatkan produktivitas serta mendukung pencapaian tujuan
organisasi secara berkelanjutan.

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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Hipotesis

Dalam penelitian ini, hipotesis disusun sebagai pernyataan sementara yang
berlandaskan pada teori serta temuan empiris terdahulu untuk selanjutnya
dibuktikan melalui pengujian data. Penyusunan hipotesis dimaksudkan untuk
mengetahui sejauh mana kepuasan kerja dan loyalitas karyawan memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan metode yang telah di rumuskan penelitian
ini mengajukan tiga hipotesis, Pertama, H; menyatakan bahwa tingkat kepuasan kerja
berpengaruh besar yang signifikan pada kinerja karyawan di PT Empat Perdana
Carton. Kedua, H, menyebutkan bahwa loyalitas karyawan memiliki pengaruh
signifikan pada kinerja karyawan. Ketiga, H; menegaskan bahwa kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan secara bersamaan memberikan pengaruh terhadap Kkinerja
karyawan.
H;: Di duga terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Empat Perdana Carton.
H,: Di duga terdapat berpengaruh yang signifikan antara loyalitas terhadap kinerja
karyawan pada PT. Empat Perdana Carton.
H;: Di duga terdapat berpengaruh yang signifikan secara simultan antara kepuasan
kerja dan loyalitas terhadap kinerja karyawan pada PT. Empat Perdana Carton.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menerapkan metode pendekatan kuantitatif dengan sifat
deskriptif untuk meneliti pengaruh kepuasan kerja serta loyalitas karyawan terhadap
kinerja karyawan. menurut Zulfikar et all. (2024) merupakan jenis penelitian yang
betujuan untuk menggambarkan fenomena-fenomena yang ada, baik yang alami
maupun yang diciptakan oleh manusia. Pengumpulan data dilaksanakan dengan
penyebaran kuesioner yang menggunakan skala pengukuran terstandar, dan
selanjutnya diolah menggunakan statistik deskriptif dan analisis kuantitatif.
Pendekatan tersebut digunakan untuk menghasilkan informasi yang objektif,
sistematis, dan terukur mengenai hubungan antarvariabel yang diteliti. Pendekatan
ini digunakan agar hasil penelitian dapat dianalisis dan ditafsirkan secara terstruktur
serta berbasis bukti empiris. Hasil yang diperoleh konsisten dengan temuan penelitian
terdahulu yang membuktikan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas karyawan
berkontribusi positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan K. T.
Agustina & Anwar (2025) . Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan
PT Empat Perdana Carton yang berjumlah 41 orang, di mana setiap anggota populasi
memiliki karakteristik yang sesuai dengan variabel kepuasan kerja, loyalitas, dan
kinerja karyawan yang diteliti. Karena jumlah populasi tergolong terbatas, penelitian
ini menerapkan teknik sampling jenuh atau sensus dengan melibatkan seluruh
karyawan sebagai responden. Penggunaan teknik tersebut dinilai efektif untuk
merepresentasikan kondisi populasi secara utuh dan akurat, sekaligus mengurangi
potensi bias atau kesalahan dalam penentuan sampel (puspita sari et all, 2022).

Pengumpulan data dalam penelitian ini dengan menggunakan kuesioner yang
terstruktur dengan disusun mengacu pada indikator dari setiap variabel, yakni
kepuasan Kkerja, loyalitas, dan kinerja karyawan. Instrumen penelitian ini memakai
skala Likert lima tingkat untuk mengevaluasi tingkat persetujuan responden terhadap
setiap pernyataan yang diajukan, sehingga data yang diperoleh bersifat kuantitatif dan
dapat diolah melalui analisis statistik. Adapun sumber data utama berasal dari
responden penelitian, yaitu seluruh karyawan PT Empat Perdana Carton yang
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berpartisipasi dengan memberikan jawaban atas instrumen penelitian.

Analisis dari penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisi regresi linier
berganda yang didukung oleh SPSS untuk menguji pengaruh kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan terhadap kinerja karyawan. Sebelum melakukan analisis regresi,
data perlu menjalani beberapa pengujian, termasuk uji validitas menggunakan dengan
metode korelasi Product Moment Pearson, uji reliabilitas dengan koefisien Cronbach’s
Alpha yang harus lebih dari 0,60, serta uji asumsi klasik yang mencakup proses
pengujian normalitas, multikolinearitas, serta heteroskedastisitas. Tahap selanjutnya
adalah pengujian hipotesis yang dilakukan dengan menerapkan uji t untuk melihat
pengaruh setiap variabel secara terpisah, uji F guna menganalisis pengaruh kedua
variabel secara bersamaan, serta analisis koefisien determinasi (R?) untuk
mengetahui seberapa besar kontribusi variabel independen dalam menjelaskan
variasi kerja karyawan

4. Hasil Penelitian Dan Pembahasan
Hasil Penelitian

Tahap awal pada analisis data penelitian ini adalah melakukan uji validitas
terhadap instrumen kuesioner untuk memastikan bahwa setiap item pertanyaan
benar-benar merepresentasikan variabel penelitian secara akurat dan sesuai tujuan
penelitian. Uji Validitas didefinisikan sebagai tingkat akurasi sebuah instrumen dalam
mengukur konstruk atau variabel yang perlu diukur. Instrumen yang valid mampu
menghasilkan data yang akurat dan mencerminkan kondisi empiris yang sebenarnya,
sehingga mendukung penarikan kesimpulan penelitian yang valid dan dapat
dipertanggungjawabkan secara akademik Ridha & Widyaningsih (2025). Pengujian ini
dimaksudkan untuk memastikan bahwa setiap pernyataan pada kuesioner mampu
merepresentasikan serta menilai variabel penelitian secara akurat. Penentuan
validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel yang
ditetapkan sebesar 0,308. Pernyataan dinyatakan memenuhi kriteria valid apabila
nilai r hitung menunjukan hasil yang lebih besar dibandingkan nilai r tabel tersebut.

Table 3. Hasil uji validitas Kepuasan

No R hitung R tabel Keterangan
1 0,684 0,308 valid
2 0,720 0,308 valid
3 0.707 0,308 vahid
4 0,632 0,308 valid
5 0.687 0,308 valid
6 0.631 0.308 valid
7 0,338 0,308 vahid
8 0,510 0.308 valid
9 0536 0,308 valid
10 0413 0,308 valid

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Berdasarkan Tabel 3 hasil uji validitas kepuasan, diketahui bahwa nilai r tabel
sebesar 0,308. Seluruh item pernyataan memiliki nilai r hitung yang lebih tinggi
dibandingkan r tabel, yakni berada pada rentang 0,413 hingga 0,720. Dengan
demikian, semua pernyataan yang di pakai untuk mengukur variabel kepuasan kerja
dinyatakan memenuhi kriteria validitas.
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Table 4. Hasil Uji Validitas Loyalitas

no R hitung R tabel keterangan
1 0.458 0.308 valid
2 0.588 0,308 valid
3 0.529 0.308 valid
4 0.559 0,308 valid
5 0.691 0.308 valid
6 0.465 0.308 valid
7 0.569 0,308 valid
8 0571 0.308 valid
9 0.608 0,308 valid
10 0.405 0.308 valid

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Hasil uji validitas pada variabel loyalitas karyawan selanjutnya menunjukan
bahwa seluruh item pertanyaan memiliki nilai r hitung yang melampaui nilai r tabel
sebesar 0,308. Besarnya koefisien korelasi yang diperoleh mengindikasikan adanya
hubungan yang signifikan antara setiap pernyataan dengan skor total variabel.
Dengan demikian, semua pernyataan yang di pakai untuk mengukur variabel loyalitas
karyawan dinyatakan memenuhi kriteria validitas.

Table 5. Hasil Uji Validitas Kinerja

1no R hitung R tabel keterangan
1 0.439 0.308 valid
2 0391 0.308 valid
3 0.533 0,308 valid
4 0.534 0.308 valid
5 0.625 0,308 valid
6 0.452 0.308 valid
7 0.610 0,308 valid
8 0.470 0.308 valid
9 3.409 0.308 valid
10 0.682 0.308 valid

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Pengujian validitas juga dilakukan pada variabel kinerja karyawan. Dari hasil
analisis terlihat bahwa setiap item pertanyaan memiliki nilai r hitung yang melampaui
nilai r tabel. Koefisien korelasi yang dihasilkan berada pada kisaran 0,380 hingga
0,685.d tersebut, dengan demikian semua pernyataan dalam variabel kinerja
karyawan sesuai dengan kriteria validitas dan layak dilakukan untuk tahap analisis
berikutnya.

Table 6. Hasil Uji Reliabilitas

variabel Cronbach Alpha R tabel keterngan
Kepuasan (X1) 0.813 0,60 reliabel
Loyalitas (X2) 0,747 0.60 reliabel
Kinerja (Y) 0,701 0,60 reliabel

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Setelah instrumen penelitian dinyatakan valid, tahap selanjutnya adalah
melaksanakan uji reliabilitas untuk mengukur tingkat konsistensi hasil pengukuran
dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, dengan batas minimal penerimaan
lebih dari 0,60. Berdasarkan hasil dari pengujian, variabel kepuasan kerja memiliki
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,801, variabel loyalitas karyawan sebesar 0,735, dan
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variabel kinerja karyawan sebesar 0,705. Seluruh nilai tersebut telah melampaui batas
yang ditetapkan, dengan demikian bahwa instrumen penelitian bersifat reliabel dan
layak untuk digunakan dalam penelitian.

Setelah memastikan bahwa instrumen telah valid dan reliabel, penelitian
dilanjutkan dengan pengujian asumsi klasik guna memastikan bahwa model regresi
yang digunakan memenuhi kriteria analisis. Pengujian Berdasarkan uji normalitas,
nilai signifikansi pada uji Kolmogorov-Smirnov untuk variabel kepuasan Kkerja,
loyalitas karyawan, dan kinerja karyawan sebesar 0,200. Selanjutnya pada uji Shapiro-
Wilk diperoleh nilai signifikansi kepuasan kerja sebesar 0,162, loyalitas karyawan
sebesar 0,246, dan kinerja karyawan sebesar 0,094. Semua nilai yang signifikansi
tersebut lebih besar dari 0,05, dengan demikian data penelitian terdistribusi normal
dan memenubhi kriteria normalitas.

Table 7. Hasil Uji Normalitas
Tests of Narmality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
A 086 41 200 960 41 162
A2 109 41 2007 966 41 245
Y A 41 200 954 41 094

* This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Selain itu, pada uji Shapiro-Wilk diperoleh nilai signifikansi kepuasan kerja
sebesar 0,162, loyalitas karyawan sebesar 0,246, dan kinerja karyawan sebesar 0,094.
Semua nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa data penelitian berdistribusi normal dan memenuhi asumsi normalitas.
Selanjutnya, uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menilai kesamaan varians
residual dengan memeriksa pola distribusi titik pada grafik scatterplot antara residual
serta nilai prediksi yang terstandarisasi

Scafterplon

Dependent Variable: kinesla

Regresson Stansardaed Resdual
.

Ragression Btandardized Preicted Vahue

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Pada uji heteroskedastisits selanjutnya, grafik scatterplot menunjukan bahwa
titik-titik tersebar tidak terstuktur di atas dan di bawah angka nol pada sumb Y serta
tidak membentuk pola tertentu. Ini menunjukan bahwa model regresi tidak
menunjukkan gejala heteroskedastisitas, maka model tersebut cocok untuk
digunakan dalam analisis berikutnya. Selanjutnya, pengujian multikolinearitas
dilakukan untuk mengidentifikasi kemungkinan adanya hubungan yang signifikan
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antara variabel independen, dengan ketentuan nilai tolerance lebih besar dari 0,10
dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) kurang dari 10.000.
Table 8. Hasil Uji multikolinearitas

Coefficienis®
Standardiz
e
Unstandardized Coefficient
Coefficients 5 Collinearity Statishcs
dodel =] St Ermor Eata 1 Sig. Tokrance VIF
(Constant) 17121 G327 2,708 010
<1 462 123 126 .2.754 o0 783 1.277
1120 184 TER G087 oo 783 1277

a. Depandant Vanabla:
Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai konstanta mencapai 17,131.Koefisien
variabel kepuasan kerja sebesar -0,462 dengan nilai signifikansi 0,001 (<0,05) yang
berarti kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sementara itu, koefisien variabel loyalitas karyawan sebesar 1,120 dengan nilai
signifikansi 0,000 (<0,05) yang menunjukan bahwa loyalitas karyawan juga
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Table 9. Hasil Uji koefisien determinasi
Model Summary

Std. Error
Adjusted R of the
Model R R Square Sguare Estimate

1 7087 501 475 3,703
a. Predictors: (Constant), loyalitas, kepuasan

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa besar variabel
independen mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel dependen. Hasil
analisis dari tabel Model Summary menunjukan nilai R Square sebesar 0,322

Hasil tersebut mengindikasikan diperoleh nilai R sebesar 0,708 yang
menunjukan adanya hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dan loyalitas
karyawan terhadap kinerja karyawan. Nilai R Squar yang mencapai 0,501 berarti
bahwa 50,1% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja
serta loyalitas karyawan, sedangkan selebihnya sebesar 49,9% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar penelitian.

Setelah seluruh persyaratan asumsi klasik terpenubhi, tahap analisis berikutnya
dalam analisis adalah penerapan regresi linier berganda. Pendekatan ini diterapkan
untuk mengidentifikasikan arah hubungan serta pengaruh variabel kepuasan kerja
(X1) dan loyalitas karyawan (X,) pada kinerja karyawan (Y). Berdasarkan hasil
analisis regresi linier berganda, dihasilkan persamaan regresi sebagai berikut:

Y =17.131+-462X; + 1.120X;
Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut:
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1.

Table 10. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Standardiz
ed
IUnstandardized Coefficient
Coefficients 5
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.131 65.327 2.708 010
kepuasan -462 123 -486  -3754 001
loyalitas 1.120 184 188  6.087 000

a. Dependent Variable: kinerja

Sumber: Penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Nilai konstanta dengan nilai 17,131 menunjukkan bahwa apabila variabel
kepuasan kerja dan loyalitas karyawan dianggap bernilai nol, maka kinerja
karyawan tetap berada pada angka 17,131. Hal ini mengindikasikan bahwa
meskipun tanpa adanya pengaruh dari kedua variabel independen tersebut,
karyawan masih memiliki tingkat kinerja dasar. Kondisi ini dapat terjadi karena
kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian, seperti pengalaman
kerja, kemampuan individu, disiplin kerja, serta sistem kerja yang diterapkan oleh
perusahaan.

Koefisien regresi variabel kepuasan kerja senilai -0,462 menunjukan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya,
setiap peningkatan satu satuan pada kepuasan akan diikuti dengan penurunan
kinerja karyawan senilai 0,462 satuan, dengan asumsi variabel lain konstan.
Meskipun demikian, nilai siignifikansi yang diperoleh sebesar 0,001 yang lebih
rendah dari 0,05, dengan demikian, bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
signifikan pada kinerja karyawan, namun arah hubungannya bersifat negatif.
Kondisi negatif tetapi signiifikan ini dapat terjadi karena kepuasan kerja yang
dialami karyawan kemungkinan lebih berkaitan dengan kenyamanan di tempat
kerja, hubungan dengan rekan Kkerja, atau suasana kerja yang cukup santai,
sehingga karyawan merasa puas tetapi tidak selalu terdorong untuk meningkatkan
produktivitas atau kinerja secara maksimal. Selain itu, ketika karyawan sudah
merasa cukup nyaman dengan pekerjaannya, mereka bisa berada pada zona
nyaman, sehingga dorongan untuk meningkatkan kinerja menjadi tidak terlalu
tinggi.

Nilai koefisien regresi pada variabel loyalitas karyawan senilai 1,120 menunjukkan
adanya pengaruh positif pada kinerja karyawan. Artinya, setiap kenaikan satu
satuan pada tingkat loyalitas karyawan diikuti oleh kenaikan kinerja karyawan
sebesar 1,120 satuan, jika variabel lain berada dalam kondisi tetap. Nilai
signifikansi senilai 0,000 yang lebiih rendah dari 0,05 memperlihatkan bahwa
loyalitas karyawan berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan.
kondisi ini memperlihatkan bahwaa pengingkatan dalam kesetiaan, tanggung
jawab, serta komitmen karyawan pada perusahaan akan menaikan kinerja yang
dihasilkan.

Untuk menguji pengaruh variabel kepuasan kerja dan loyalitas karyawan

terhadap kinerja karyawan, dilakukan pengujian secara simultan melalui uji F.
Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel ANOVA diperoleh nilai F hitung sebesar
19,067 dengan tingkat signifikansi 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih rendah dari
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0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja serta loyalitas karyawan
secara bersamaan (simultan) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini
dinyatakan layak dan dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen.

Setelah dilakukan pengujian secara simultan, tahap selanjutnya adalah
melakukan uji t untuk mengetahui pengaruh setiap variabel independen secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian pada tabel coefficients,
variabel kepuasan kerja memiliki nilai t hitung sebesar -3,754 dengan nilai signifikansi
0,001 yang lebih rendah dari 0,05. Hal ini menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, namun arah pengaruhnya bersifat
negatif. Artinya, setiap kenaikan kepuasan kerja justru diikuti dengan penurunan
kinerja karyawan. Kondisi ini dapat terjadi karena kepuasan yang dirasakan karyawan
kemungkinan lebih berkaitan dengan kenyamanan kerja atau suasana kerja yang
cukup santai, sehingga karyawan merasa nyaman tetapi tidak selalu terdorong untuk
meningkatkan produktivitas kerja secara maksimal.

Sementara itu, variabel loyalitas karyawan menunjukan nilai t hitung sebesar
6,087 dengan tingkat signifikansi 0,000 yang lebih rendah dari 0,05. Hasil ini
menunjukan bahwa loyalitas karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dalam kata lain, semakin tinggi tingkat loyalitas karyawan pada
perusahaan, maka akan semakin tinggi pula besar kinerja yang dihasilkan oleh
karyawan tersebut. Secara keseluruhan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan secara
simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun secara
parsial, kedua variabel tersebut memiliki arah pengaruh yang berbeda, dimana
kepuasan kerja berpengaruh negatif tetapi signifikan, sedangkan loyalitas karyawan
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal itu menunjukan
bahwa pada penelitian ini loyalitas karyawan memiliki peran yang lebih kuat dalam
mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Table 11. Hasil Uji F

ANOVAT
Sum of Wean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 522895 2 261448 19.067 000"
Residual 521.056 38 13.712
Total 1043.951 40

a. Dependent Variable: kinerja
b. Predictors: (Constant), loyalitas, kepuasan

Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)
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Table 12. Hasil Uji t

Coefficients®
Standardiz
ed
Unstandardized Coefficient
Coefficients 5
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 17.131 6.327 2.708 010
kepuasan -462 123 -486  -3754 001
loyalitas 1.120 184 88 6.087 000

a. Dependent Variable: kinerja
Sumber: penelitian 2025 (IBM spss statistic 26)

Pembahasan

Pembahasan mengenai hubungan antar variabel dalam penelitian ini
menunjukan bahwa kepuasan kerja (X;) dan loyalitas karyawan (X,) memberikan
pengaruh yang berbeda terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT Empat Pedana Carton.
Kepuasan kerja pada dasarnya menggambarkan keadaan psikologis karyawan yang
berkaitan dengan tingkat kenyamanan, perasaan senang, serta penilaian individu
terhadap pekerjaan yang mereka jalankan. Dalam penelitian manajemen sumber daya
manusia, kepuasan kerja sering dilihat pada sebagai salah satu faktor penting yang
dapat mendorong peningkatan motivasi, semangat kerja, serta komitmen karyawan
dalam menjalankan tugas serta tanggung jawabnya. Meskipun demikian, temuan pada
penelitian ini memperlihatkan bahwa hubungan saat kepuasan kerja dan kinerja
karyawan tidak selalu berjalan searah sebagaimana yang dijelaskan dalam teori.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh nilai konstanta
sebesar 17,131. Nilai ini memperlihatkan bahwa apabila variabel kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan dianggap bernilai nol, maka kinerja karyawan masih memiliki nilai
dasar sebesar 17,131. Hal ini menunjukan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi tidak
hanya kedua variabel tersebut, tetapi juga faktor lain, seperti pengalaman kerja,
kemampuan individu, motivasi kerja, maupun sistem manajemen yang diterapkan
oleh perusahaan.

Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja (X;) memiliki
koefisien regresi sebesar -0,462, dengan t hitung mencapai -3,754 dan tingkat
signifikansi 0,001 yang lebih rendah dari 0,05. Nilai signifikansi itu memperlihatkan
bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
namun arah hubungan yang terjadi bersifat negatif. Dengan demikian, setiap
peningkatan satu satuan pada kepuasan kerja diikuti penurunan kinerja karyawan
senilai 0,462 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap.

Hasil analisis regresi tersebut memperlihatkan bahwa variabel kepuasan kerja
memiliki koefisien regresi bernilai negatif namun signifikan, yang berarti bahwa
perubahan pada tingkat kepuasan kerja tetap menghasilkan pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan, tetapi arah pengaruh tersebut bersifat berlawanan.
Kondisi ini memperlihatkan bahwa peningkatan kepuasan kerja tidak setiap selalu
diikuti dengan peningkatan kinerja karyawan, bahkan pada kondisi tertentu mampu
diikuti dengan penurunan tingkat kinerja. Fenomena ini dapat dipahami karena
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan tidak selalu berkaitan langsung dengan
produktivitas kerja. Dalam beberapa situasi, kepuasan kerja lebih dipengaruhi oleh
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faktor kenyamanan lingkungan kerja, hubungan sosial yang baik antar karyawan,
ataupun kondisi pekerjaan yang relatif stabil dan tidak terlalu menuntut. Oleh sebab
itu, walaupun karyawan merasakan tingkat kepuasan yang relatif cukup tinggi
terhadap pekerjaannya, hal tersebut belum tentu mendorong mereka untuk
meningkatkan intensitas kerja ataupun kualitas hasil pekerjaan secara optimal.

Secara konseptual, hubungan negatif tetapi signifikan antara kepuasan kerja dan
kinerja karyawan dapat dijelaskan melalui konsep zona nyaman (comfort zone) dalam
lingkungan kerja. Ketika karyawan telah merasakan kenyamanan dalam
pekerjaannya, misalnya karena beban kerja yang tidak terlalu berat, hubungan
interpersonal yang harmonis, serta suasana kerja yang kondusif, maka dorongan
untuk meningkatkan performa kerja dapat menjadi berkurang. Dalam situasi seperti
ini, kepuasan kerja lebih berfungsi sebagai kondisi psikologis yang menjaga stabilitas
kerja daripada sebagai pendorong peningkatan produktivitas secara langsung.
Dengan kata lain, karyawan cenderung bekerja pada tingkat yang dianggap cukup
tanpa adanya dorongan kuat untuk meningkatkan kinerja secara lebih maksimal. Hasil
ini sejalan penelitian yang dilakukan oleh Yayan Anggraeni (2020) yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang memengaruhi perilaku kerja
karyawan, namun dalam kondisi tertentu tidak selalu menjadi faktor utama yang
secara langsung meningkatkan kinerja karyawan apabila kepuasan yang dirasakan
lebih berkaitan dengan kenyamanan kerja dibandingkan dengan pencapaian target
organisasi. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa faktor lain seperti komitmen
organisasi dan tanggung jawab kerja juga memiliki peran utama dalam menentukan
tingkat kinerja karyawan.

Selain itu, kepuasan kerja juga dapat terbentuk dari aspek-aspek yang tidak
secara langsung berkaitan dengan pencapaian target kinerja, seperti hubungan kerja
yang harmonis antar rekan kerja, rasa aman terhadap pekerjaan, maupun kebijakan
organisasi yang memberikan kenyamanan bagi karyawan. Faktor-faktor tersebut
memang mampu meningkatkan tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan,
tetapi tidak selalu diikuti dengan peningkatan produktivitas kerja. Apabila kepuasan
yang dirasakan lebih didominasi oleh aspek kenyamanan dibandingkan dengan
tantangan kerja, maka karyawan cenderung menjalankan pekerjaan secara rutin
tanpa dorongan untuk meningkatkan kualitas maupun kuantitas hasil kerja secara
signifikan.

Berbeda dengan kepuasan kerja, penelitian menunjukkan bahwa variabel
loyalitas karyawan (X;) memiliki koefisien regresi 1,120, nilai t hitung mecapai 6,087
dan Tingkat signifikansi 0,000 yang lebih rendah daripada 0,05. ini menunjukkan
bahwa loyalitas karyawan memberi pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Artinya, setiap kenaikan satu satuan dalam loyalitas karyawan akan
disertai oleh peningkatan kinerja karyawan sebesar 1,120 satuan, dengan asumsi
variabel lainnya konstan. Koefisien yang relatif besar itu menandakan bahwa loyalitas
karyawan adalah variabel yang memiliki pengaruh kuat pada peningkatan kinerja
karyawan di Perusahaan.

Sejalan dengan hasil analisis tersebut, loyalitas karyawan menggambarkan
tingkat komitmen, kesetiaan, serta keterikatan karyawan terhadap organisasi tempat
mereka bekerja. Loyalitas tersebut tercermin melalui perilaku tanggung jawab dalam
menjalankan tugas, kepatuhan terhadap peraturan perusahaan, serta kesediaan untuk
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Karyawan dengan loyalitas tinggi
umumnya mennjukan komitmen yang lebih besar dalam menjalankan tugas, sehingga
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mereka berusaha untuk meraih hasil kerja yang lebih baik

Temuan ini menunjukan bahwa loyalitas karyawan merupakan salah satu faktor
yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja. Karyawan dengan tingkat loyalitas
tinggi umumnya memiliki rasa kepemilikan terhadap perusahaan, sehingga mereka
cenderung menjaga reputasi perusahaan dan berupaya mencapai sasaran kerja yang
telah ditentukan. Loyalitas bisa memotivasi karyawan untuk lebih disiplin,
bertanggung jawab, dan berkomitmen pada keberhasilan Perusahaan secara
keseluruhan. Penelitian ini juga sejalan pada saat dengan penelitian yang dilakukan
oleh Desak ketut sintaasih (2020) yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
yang mencerminkan loyalitas karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan dengan komitmen serta loyalitas tinggi
terhadap perusahaan biasanya menunjukkan tanggung jawab, kedisiplinan, dan
kesungguhan dalam menyelesaikan tugas yang berpengaruh pada peningkatan
kinerja organisasi.

Selain analisis secara parsial, penelitian ini juga melakukan pengujian secara
simultan untuk melihat pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas karyawan terhadap
kinerja karyawan secara bersama-sama. Hasil pengujian tersebut menunjukkan
bahwa kedua variabel independen tersebut secara bersama memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan Ini menunjukan bahwa meskipun kepuasan
kerja secara parsial memiliki hubungan negatif, variabel tersebut tetap memiliki
kontribusi dalam model analisis ketika dikombinasikan dengan variabel loyalitas
karyawan. Dengan demikian, kepuasan kerja tetap memiliki peran sebagai faktor
pendukung yang dapat memperkuat pengaruh loyalitas karyawan dalam
meningkatkan kinerja.

Secara menyeluruh, hasil penelitian ini meneggaskan bahwa loyalitas karyawan
merupakan faktor yang lebih kuat dalam memengaruhi kinerja karyawan di PT Empat
Perdana Carton. Sementara itu, kepuasan kerja tidak secara langsung menjadi faktor
utama yang menentukan peningkatan kinerja, tetapi tetap memiliki peran yang
penting dalam menciptakan kondisi kerja yang stabil serta kondusif. penelitian ini
memberikan implikasi bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian yang lebih
besar dalam upaya peningkatan loyalitas karyawan melalui penguatan komitmen
organisasi, pemberian penghargaan yang adil, serta penciptaan hubungan kerja yang
harmonis. Di sisi lain, perusahaan juga perlu mengupayakan tingkat kepuasan kerja
karyawan agar lingkungan kerja tetap stabil sehingga dapat mendukung terciptanya
kinerja yang lebih baik dan berkelanjutan.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja dan loyalitas karyawan secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun secara parsial,
kepuasan kerja berpengaruh signifikan dengan arah negatif, sehingga tidak selalu
meningkatkan kinerja, terutama jika lebih dipengaruhi oleh kenyamanan daripada
pencapaian target. Penemuan ini sejalan dengan Siregar & Manurung (2023) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja belum tentu berpengaruh langsung tanpa adanya
motivasi atau insentif. Sebaliknya, loyalitas karyawan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, di mana semakin tinggi loyalitas maka semakin tinggi
kinerja yang dihasilkan. Hal didukung oleh Putri et al. (2023) yang menegaskan bahwa
komitmen dan kedisiplinan sebagai bentuk loyalitas mampu meningkatkan kinerja.
Dengan demikian, loyalitas karyawan menjadi faktor yang lebih dominan
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dibandingkan kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja.

Implikasi

Implikasi temuan ini menunjukan bahwa perusahaan perlu memprioritaskan
peningkatan loyalitas karyawan sebagai upaya utama dalam meningkatkan kinerja,
melalui penguatan komitmen organisasi, pemberian penghargaan yang adil, dan
penciptaan lingkungan kerja yang menumbuhkan rasa memiliki. Hal ini didukung oleh
Syafrin & Nofritar (2024) yang menyatakan bahwa loyalitas berperan dalam
meningkatkan tanggung jawab dan produktivitas. Di sisi lain, kepuasan kerja perlu
dikelola secara produktif, tidak hanya berrfokus pada kenyamanan tetapi juga pada
pencapaian target, sebagaimana dikemukakan Karyono (2022) bahwa kepuasan akan
berdampak positif jika disertai disiplin dan etos kerja. Untuk penelitian berikutnya,
disarankan menaambahkan variabel seperti motivasi, kepemimpinan, atau budaya
organisasi agar hasil lebih komprehensif, serta memperluas objek penelitian guna
meningkatkan generalisasi temuan.
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