Community Engagement & Emergence Journal
Volume 7 Nomor 4, Tahun 2026
Halaman : 4168-4185

The Effect of Supervision, Work Motivation, and Occupational Health and
Safety on Employee Performance Through Loyalty at
PT. Indokarya Mitra Prima

Pengaruh Pengawasan, Motivasi Kerja, Keselamatan Kesehatan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Loyalitas pada
PT. Indokarya Mitra Prima

Hendy Go?, Elly Rumengan?, M. Gita Indrawan?
Magister Manajemen-S2, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Batam
Thendygo1211@gmail.com, 2e.rumengan@univbatam.ac.id,
3m.gitaindrawan@univbatam.ac.id

Abstract

This study aims to analyze the effect of supervision, work motivation, and Occupational Health and Safety
(OHS) on employee performance, both directly and indirectly through employee loyalty as a mediating
variable at PT. Indokarya Mitra Prima. This study employed a quantitative approach using Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). The results show that supervision has a positive and
significant effect on employee performance, with a path coefficient of 0.203 (T-Statistics = 3.035; P-Value
=0.002), and on employee loyalty, with a coefficient of 0.267 (T-Statistics = 2.288; P-Value = 0.022). Work
motivation has a positive and significant effect on employee performance, with a coefficient of 0.189 (T-
Statistics = 2.418; P-Value = 0.016), and on employee loyalty, with a coefficient of 0.251 (T-Statistics =
2.311; P-Value = 0.021). OHS also has a positive and significant effect on employee performance, with a
coefficient of 0.270 (T-Statistics = 3.550; P-Value < 0.001), and on employee loyalty, with a coefficient of
0.256 (T-Statistics = 2.901; P-Value = 0.004). Furthermore, employee loyalty has a positive and significant
effect on employee performance, with a coefficient of 0.457 (T-Statistics = 4.938; P-Value < 0.001), making
it the variable with the strongest influence on employee performance. The indirect effect analysis shows
that employee loyalty mediates the effects of supervision, work motivation, and OHS on employee
performance, with coefficients of 0.122 (P-Value = 0.036), 0.115 (P-Value = 0.040), and 0.117 (P-Value =
0.018), respectively. Therefore, improving employee performance can be achieved through strengthening
supervision, enhancing work motivation, implementing effective OHS practices, and continuously fostering
employee loyalty.

Keywords: Supervision, Work Motivation, Occupational Health and Safety (OHS), Employee Loyalty,
Employee Performance.

Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengawasan, motivasi, dan Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K-3) terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui loyalitas
karyawan sebagai variabel mediasi pada PT. Indokarya Mitra Prima. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM).
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,203 (T-Statistics = 3,035; P-Value = 0,002) dan loyalitas
karyawan sebesar 0,267 (T-Statistics = 2,288; P-Value = 0,022). Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja dengan koefisien 0,189 (T-Statistics = 2,418; P-Value = 0,016) dan terhadap
loyalitas sebesar 0,251 (T-Statistics = 2,311; P-Value = 0,021). K-3 juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja dengan koefisien 0,270 (T-Statistics = 3,550; P-Value < 0,001) dan terhadap
loyalitas sebesar 0,256 (T-Statistics = 2,901; P-Value = 0,004). Selanjutnya, loyalitas berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja dengan koefisien 0,457 (T-Statistics = 4,938; P-Value < 0,001) dan
menjadi variabel yang memiliki pengaruh paling besar terhadap kinerja. Hasil pengujian pengaruh
tidak langsung menunjukkan bahwa loyalitas memediasi pengaruh pengawasan, motivasi, dan K-3
terhadap kinerja dengan masing-masing koefisien sebesar 0,122 (P-Value = 0,036), 0,115 (P-Value =
0,040), dan 0,117 (P-Value = 0,018). Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan dapat dilakukan
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melalui penguatan pengawasan, motivasi kerja, penerapan K-3, dan pembangunan loyalitas karyawan
secara berkelanjutan.
Kata Kunci: Pengawasan, Motivasi Kerja, Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K-3), Loyalitas Karyawan,

Kinerja Karyawan.

1. Pendahuluan

Kota Batam merupakan wilayah strategis yang berkembang pesat dalam sektor
industri, perdagangan, investasi, dan konstruksi. Kedekatannya dengan Singapura dan
Malaysia serta dukungan pengembangan Kawasan Ekonomi Khusus (KEK)
menjadikan Batam sebagai pusat ekonomi dan perdagangan internasional.
Pertumbuhan penduduk dan migrasi juga meningkatkan kebutuhan pembangunan
perumahan, apartemen, kawasan industri, dan infrastruktur sehingga persaingan
perusahaan konstruksi semakin ketat. Kondisi tersebut menuntut perusahaan
menjaga kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, keselamatan kerja, serta kinerja dan
loyalitas karyawan.

Sumber daya manusia menjadi aset penting dalam keberlangsungan perusahaan
karena kinerja karyawan berpengaruh terhadap produktivitas, efisiensi, dan
pencapaian tujuan perusahaan. PT. Indokarya Mitra Prima, sebagai perusahaan yang
bergerak dalam pembangunan perumahan dan memiliki aktivitas operasional
lapangan, sangat bergantung pada kinerja karyawan. Kinerja tersebut dipengaruhi
berbagai faktor organisasi, terutama pengawasan, motivasi kerja, dan Keselamatan
dan Kesehatan Kerja (K3). Pengawasan diperlukan untuk memastikan pekerjaan
sesuai standar dan target, sedangkan motivasi mendorong karyawan bekerja lebih
disiplin, bertanggung jawab, dan produktif. Penerapan K3 juga menjadi aspek penting
karena karakteristik pekerjaan konstruksi memiliki risiko kecelakaan yang tinggi.
Pengawasan K3 yang baik, penggunaan alat pelindung diri, pemeriksaan peralatan,
dan penerapan prosedur kerja aman dapat menciptakan lingkungan kerja yang aman
sekaligus meningkatkan produktivitas.

Ketiga faktor tersebut tidak hanya berpengaruh terhadap kinerja, tetapi juga
terhadap loyalitas karyawan. Loyalitas tercermin dari komitmen, kepatuhan, rasa
memiliki, dedikasi, serta keinginan karyawan untuk tetap bekerja dan berkontribusi
bagi perusahaan. Karyawan yang loyal cenderung memiliki motivasi, disiplin, dan
tanggung jawab yang lebih tinggi sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih
baik. Oleh karena itu, loyalitas diduga berperan sebagai variabel intervening yang
menghubungkan pengawasan, motivasi kerja, dan K3 dengan kinerja karyawan.

Data penilaian kinerja individu PT. Indokarya Mitra Prima selama 2022-2024
menunjukkan adanya perubahan komposisi kinerja karyawan. Jumlah karyawan
meningkat dari 106 orang pada 2022 menjadi 121 orang pada 2023 dan 136 orang
pada 2024. Pada kategori kinerja tinggi terjadi peningkatan, sedangkan kategori
kurang mengalami penurunan dari 25 orang pada 2022 menjadi 18 orang pada 2023
dan tetap 18 orang pada 2024. Kondisi tersebut menunjukkan adanya perkembangan
kinerja, tetapi juga mengindikasikan perlunya analisis lebih lanjut terhadap faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.

Perkembangan industri konstruksi Batam yang semakin kompleks membuat
pengelolaan sumber daya manusia menjadi semakin penting. Perusahaan perlu
memiliki karyawan yang kompeten, loyal, produktif, dan mampu beradaptasi dengan
tuntutan pekerjaan. Pengawasan yang efektif dapat meminimalkan kesalahan dan
memberikan arahan, motivasi dapat meningkatkan semangat kerja, sedangkan
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penerapan K3 dapat menciptakan rasa aman dan meningkatkan kepercayaan
karyawan terhadap perusahaan. Ketiganya diperkirakan dapat meningkatkan kinerja
baik secara langsung maupun melalui loyalitas karyawan.

Dengan demikian, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis pengaruh
pengawasan, motivasi kerja, dan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap
kinerja karyawan melalui loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi pada PT.
Indokarya Mitra Prima. Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi bagi
pengembangan manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan pertimbangan
perusahaan dalam meningkatkan kinerja, loyalitas, keselamatan kerja, dan
keberhasilan proyek pembangunan secara berkelanjutan.

2. Metode
Pendekatan penelitian

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, Pendekatan
kuantitatif merupakan salah satu pendekatan penelitian yang lebih ditekankan pada
data yang dapat dhitung untuk menafsirkan kuantitatif yang kokoh dengan
menggunakan stastistik. Menurut Sugiono (2018;78) pengukuran kuantitatif adalah
definisi pengukuran data kuantitatif dan data statistic objektif melalui perhitungan
ilmiah berasal dari sampel orang-orang atau penduduk yang diminta menjawab atas
sejumlah pertanyaan tentang survey untuk menentukan frekuensi dan presentase
tanggapan mereka.

Tempat dan Waktu Penelitian

Lokasi penelitian merupakan objek penelitian dimana kegiatan penelitian
dilakukan. Penentuan lokasi penelitian dimaksud untuk mempermudah atau
memperjelas lokasi yang menjadi sasaran dalam penelitian. Penelitian ini dilakukan
pada pegawai Indokarya Mitra Prima. Penelitian yang dilaksanakan dalam kurun
waktu selama 6 bulan periode Oktober 2025- Maret 2026.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan unit penelitian atau unit analisis yang akan
diselidiki atau dipelajari karakteristiknya. Menurut Djaali (2020: 40). Menurut
Sugiyono (2020) “Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Lapangan PT Indokarya Mitra Prima
Batam Sebanyak 208 orang

Menurut Rumengan (2015:51) sampel adalah bagian dari populasi dengan
karakteristik yang dianggap mewakili populasi penelitian. Sedangkan menurut
Sugiono (2018:18) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Berdasarkan pengertian diatas maka peneliti dalam hal ini
menggunakan seluruh populasi menjadi sampel. Sebagaimana yang dikemukakan
oleh Sugiyono (2018:86) bahwa jumlah anggota sampel yang diharapkan 100%
mewakili populasi adalah sama dengan jumlah anggota populasi sendiri. Sampel pada
penelitian adalah karyawan lapangan PT. Indokarya Mitra Prima Batam yakni dengan
menggunakan rumus slovin maka didapat sampel sebesar:
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Diketahui:
N=208
e=5%=0,05
Perhitungan:
n= 208

1 +208 (0,052%)
= 208

1 +208 (0,0025)

=136.17

Jadi sampel dalam penelitian ini sebanyak 136 orang karyawan lapangan PT
Indokarya Mitra Prima Batam.

Jenis Data

Jenis data dalam penelitian dibedakan menjadi data kualitatif dan kuantitatif
(Sugiyono, 2018:23). Data kualitatif berupa informasi yang menggambarkan kondisi
atau fenomena penelitian secara mendalam, sedangkan data kuantitatif berupa angka
yang dapat diukur dan dianalisis secara statistik (Sugiyono, 2018:13, 26). Penelitian
ini menggunakan kedua jenis data tersebut untuk mendukung analisis penelitian.

Sumber Data

Sumber data penelitian terdiri atas data primer dan data sekunder (Sugiyono,
2018:45). Data primer diperoleh secara langsung dari responden melalui observasi,
wawancara, dan kuesioner. Sementara itu, data sekunder diperoleh secara tidak
langsung melalui dokumen atau pihak lain, seperti buku, arsip, laporan, dokumentasi,
jurnal ilmiah, dan sumber tertulis lainnya. Penggunaan kedua sumber data tersebut
bertujuan untuk melengkapi informasi dan mendukung hasil analisis penelitian.

3. Hasil dan Pembahasan
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Uji validitas konvergen (convergent validity) bertujuan untuk mengukur sejauh
mana indikator-indikator yang digunakan mampu merefleksikan dan menjelaskan
konstruk atau variabel laten yang diukur. Pengujian validitas konvergen dalam
penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai loading factor dan Average Variance
Extracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila
memiliki nilai loading factor lebih dari 0,70, sedangkan suatu konstruk dinyatakan
valid apabila memiliki nilai AVE lebih dari 0,50. Dengan demikian, indikator-indikator
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yang memenuhi kriteria tersebut dianggap mampu menjelaskan variabel laten secara

memadai.
Tabel 1. Nilai Loading Factor
Variabel Item Pernyataan Nilai Loading factor
P1 0,813
Pengawasan b2 0,793
(X1) P4 0,785
P10 0,805
P11 0,788
M1 0,744
M3 0,785
Motivasi M4 0,802
(X2) M5 0,778
M6 0,778
M11 0,773
M14 0,800
K31 0,763
K33 0,779
K36 0,779
K310 0,787
K-3 K311 0,807
(X3) K312 0,804
K313 0,790
K314 0,805
K316 0,765
K318 0,797
L3 0,821
L4 0,805
Loyalitas L6 0,787
2) L9 0,784
L10 0,829
L13 0,769
L15 0,801
K1 0,828
K5 0,754
K7 0,766
o K9 0,795
Ié‘(;‘er]a K10 0,820
K13 0,754
K16 0,805
K17 0,771
K18 0,734

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026
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Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator pada variabel Pengawasan (X1), Motivasi
(X2), Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K-3) (X3), Loyalitas (Z), dan Kinerja (Y)
memiliki nilai loading factor di atas 0,70. Nilai loading factor Pengawasan berkisar
antara 0,785-0,813, Motivasi 0,744-0,802, K-3 0,763-0,807, Loyalitas 0,769-0,829,
dan Kinerja 0,734-0,828. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator
mampu merepresentasikan konstruk masing-masing dengan baik. Dengan demikian,
seluruh indikator penelitian telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan
dinyatakan valid untuk digunakan dalam analisis selanjutnya.

Tabel 2. Nilai AVE

No | Variabel Nilai AVE
1 | Pengawasan 0,635
2 Motivasi 0,609
3 |K3 0,621
4 | Loyalitas 0,639
4 | Kinerja 0,610

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 2, nilai AVE variabel Pengawasan (X1) sebesar 0,635,
Motivasi (X2) sebesar 0,609, K-3 (X3) sebesar 0,621, Loyalitas (Z) sebesar 0,639, dan
Kinerja (Y) sebesar 0,610. Seluruh nilai AVE > 0,50, sehingga seluruh konstruk
memenuhi validitas konvergen dan dinyatakan valid.

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Uji validitas diskriminan bertujuan memastikan setiap konstruk memiliki
karakteristik yang berbeda dan tidak tumpang tindih dengan konstruk lainnya.
Pengujian dilakukan menggunakan Fornell-Larcker Criterion dan Cross Loading.
Validitas diskriminan terpenuhi apabila akar kuadrat AVE setiap konstruk lebih besar
daripada korelasinya dengan konstruk lain, serta nilai loading setiap indikator pada
konstruk yang diukur lebih tinggi dibandingkan loading pada konstruk lainnya.

Tabel 3. Nilai Fornell-Larcker Criterion

Variabel K-3 Kinerja | Loyalitas | Motivasi | Pengawasan
K-3 0,788

Kinerja 0,617 | 0,781

Loyalitas 0,445 | 0,760 0,800

Motivasi 0,373 10,591 0,463 0,780

Pengawasan | 0,356 | 0,596 0,468 0,438 0,797

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 3, nilai akar kuadrat AVE pada seluruh variabel lebih besar
dibandingkan korelasinya dengan variabel lain. Nilai akar AVE Pengawasan (X1)
sebesar 0,797, Motivasi (X2) sebesar 0,780, K-3 (X3) sebesar 0,788, Loyalitas (Z)
sebesar 0,800, dan Kinerja (Y) sebesar 0,781. Dengan demikian, seluruh konstruk
memenuhi kriteria Fornell-Larcker Criterion, karena setiap nilai akar kuadrat AVE
lebih tinggi daripada korelasi dengan konstruk lainnya. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa setiap variabel memiliki karakteristik yang berbeda dan validitas diskriminan
dalam penelitian ini telah terpenubhi.
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Tabel 3. Nilai Cross Loadin

Indikator | Pengawasan | Motivasi | K-3 Loyalitas | Kinerja
P1 0,813 0,413 0,370 0,469 0,624
P2 0,793 0,243 0,297 0,389 0,469
P4 0,785 0,316 0,230 0,329 0,376
P10 0,805 0,372 0,173 0,385 0,397
P11 0,788 0,389 0,313 0,235 0,439
M1 0,333 0,744 0,157 0,215 0,325
M3 0,290 0,785 0,225 0,315 0,444
M4 0,403 0,802 0,433 0,444 0,529
M5 0,391 0,778 0,283 0,441 0,450
M6 0,369 0,778 0,307 0,355 0,524
M11 0,223 0,773 0,258 0,293 0,414
M14 0,349 0,800 0,301 0,392 0,480
K31 0,364 0,232 0,763 0,399 0,472
K33 0,288 0,304 0,779 0,469 0,488
K36 0,193 0,429 0,779 0,311 0,462
K310 0,171 0,230 0,787 0,274 0,463
K311 0,389 0,362 0,807 0,334 0,539
K312 0,307 0,308 0,804 | 0,368 0,550
K313 0,284 0,197 0,790 0,269 0,422
K314 0,351 0,350 0,805 0,381 0,523
K316 0,167 0,234 0,765 0,215 0,398
K318 0,235 0,263 0,797 0,407 0,496
L3 0,413 0,386 0,369 0,821 0,610
L4 0,413 0,433 0,418 0,805 0,556
L6 0,398 0,430 0,455 0,787 0,636
L9 0,293 0,318 0,313 0,784 0,537
L10 0,394 0,334 0,308 0,829 0,661
L13 0,369 0,327 0,312 0,769 0,663
L15 0,318 0,354 0,297 0,801 0,575
K1 0,503 0,555 0,500 0,640 0,828
K5 0,419 0,342 0,452 0,582 0,754
K7 0,417 0,492 0,492 0,531 0,766
K9 0,514 0,555 0,563 0,551 0,795
K10 0,463 0,411 0,498 0,610 0,820
K13 0,424 0,468 0474 10,609 0,754
K16 0,548 0,456 0,524 0,635 0,805
K17 0,497 0,443 0,436 | 0,567 0,771
K18 0,386 0,414 0,382 0,619 0,734

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 3, seluruh indikator memiliki nilai loading tertinggi pada
konstruk yang diukurnya dibandingkan dengan konstruk lainnya. Nilai loading
Pengawasan (X1) berkisar 0,785-0,813, Motivasi (X2) 0,744-0,802, K-3 (X3) 0,763-
0,807, Loyalitas (Z) 0,769-0,829, dan Kinerja (Y) 0,734-0,828. Hal ini menunjukkan
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bahwa setiap indikator lebih mampu menjelaskan konstruknya masing-masing,
sehingga seluruh indikator memenuhi kriteria Cross Loading. Dengan demikian,
berdasarkan Fornell-Larcker Criterion dan Cross Loading, seluruh konstruk penelitian
telah memenuhi validitas diskriminan (discriminant validity).

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi dan keandalan indikator
dalam mengukur konstruk. Pengujian menggunakan Composite Reliability dan
Cronbach’s Alpha, dengan kriteria konstruk dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai
>0,70.
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

No | Variabel 11\2[:311?; bigg/mp osite Cronbach’s Alpha
1 Pengawasan 0,877 0,858
2 Motivasi 0,901 0,894
3 K-3 0,935 0,932
4 Loyalitas 0,908 0,906
5 Kinerja 0,922 0,920

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 4, seluruh variabel memiliki nilai Composite Reliability dan
Cronbach’s Alpha di atas 0,70. Pengawasan memiliki nilai masing-masing 0,877 dan
0,858, Motivasi 0,901 dan 0,894, K-3 0,935 dan 0,932, Loyalitas 0,908 dan 0,906, serta
Kinerja 0,922 dan 0,920. Dengan demikian, seluruh konstruk penelitian dinyatakan
reliabel dan memiliki konsistensi internal yang baik.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji R? digunakan untuk mengetahui kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen dalam model struktural. Semakin tinggi nilai
R?, semakin besar kemampuan model dalam menjelaskan variabel endogen yang
diteliti. Hasil pengujian R* disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Nilai R-Square

Variabel Laten

Nilai R-Square

Kinerja

0,747

Loyalitas

0,355

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 5, variabel Kinerja (Y) memiliki nilai R-Square sebesar 0,747,
yang menunjukkan bahwa 74,7% variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh Pengawasan,
Motivasi, K-3, dan Loyalitas, sedangkan 25,3% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di
luar model. Sementara itu, variabel Loyalitas (Z) memiliki nilai R-Square sebesar
0,355, yang berarti 35,5% variasinya dapat dijelaskan oleh Pengawasan, Motivasi, dan
K-3, sedangkan 64,5% dipengaruhi faktor lain. Dengan demikian, model memiliki
kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan Kinerja dan Loyalitas.
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Uji Relevansi Prediktif (Q?)

Uji Q-Square (Q®) digunakan untuk menilai kemampuan model dalam
memprediksi variabel endogen. Menurut Anuraga et al. (2017), model memiliki
relevansi prediktif apabila nilai Q* > 0, sedangkan nilai yang semakin mendekati 1
menunjukkan kemampuan prediksi yang semakin baik. Hasil pengujian Q? disajikan
pada tabel berikut.

Tabel 6. Nilai Q-Square

Variabel Laten Nilai Q-Square
Kinerja 0,556
Loyalitas 0,288

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

Berdasarkan Tabel 6, nilai Q-Square variabel Kinerja (Y) sebesar 0,556 dan
Loyalitas (Z) sebesar 0,288. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0, sehingga
menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik dan mampu
memprediksi Kinerja serta Loyalitas secara memadai.

Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung
antarvariabel menggunakan metode bootstrapping pada SmartPLS. Hipotesis
dinyatakan diterima apabila nilai T-Statistics > 1,96 dan P-Value < 0,05 pada tingkat
signifikansi 5%. Hasil pengujian hipotesis disajikan pada Tabel 7.
Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis

Original T-
No | Hubungan Sq rgp e Statistics P-Value
1 Pengawasan = Kinerja 0,203 3,035 0,002
2 Pengawasan = Loyalitas 0,267 2,288 0,022
3 Motivasi = Kinerja 0,189 2,418 0,016
4 Motivasi = Loyalitas 0,251 2,311 0,021
5 K-3 = Kinerja 0,270 3,550 0,000
6 | K-3 2 Loyalitas 0,256 2,901 0,004
7 Loyalitas = Kinerja 0,457 4,938 0,000
8 | Pengawasan = Loyalitas = Kinerja | 0,122 2,095 0,036
9 Motivasi = Loyalitas = Kinerja 0,115 2,052 0,040
10 | K3 = Loyalitas = Kinerja 0,117 2,370 0,018

Sumber: Data Diolah Penulis dengan SmartPLS, 2026

1. Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan koefisien 0,203,
T-Statistics 3,035, dan P-Value 0,002. Hasil ini menunjukkan bahwa Pengawasan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sehingga H1
diterima.

2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki koefisien 0,189, T-
Statistics 2,418, dan P-Value 0,016. Dengan demikian, Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sehingga H2 diterima.

3. Pengaruh K-3 terhadap Kinerja Karyawan memiliki koefisien 0,270, T-Statistics
3,550, dan P-Value 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa K-3 berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sehingga H3 diterima.
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4. Pengaruh Loyalitas terhadap Kinerja Karyawan memiliki koefisien 0,457, T-
Statistics 4,938, dan P-Value 0,000. Loyalitas berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan, sehingga H4 diterima.

5. Pengaruh Pengawasan terhadap Loyalitas Karyawan memiliki koefisien 0,267, T-
Statistics 2,288, dan P-Value 0,022. Hasil ini menunjukkan bahwa Pengawasan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, sehingga H5
diterima.

6. Pengaruh Motivasi terhadap Loyalitas Karyawan memiliki koefisien 0,251, T-
Statistics 2,311, dan P-Value 0,021. Dengan demikian, Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, sehingga H6 diterima.

7. Pengaruh K-3 terhadap Loyalitas Karyawan memiliki koefisien 0,256, T-Statistics
2,901, dan P-Value 0,004. Hasil ini menunjukkan bahwa K-3 berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, sehingga H7 diterima.

8. Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja melalui Loyalitas memiliki koefisien
pengaruh tidak langsung 0,122, T-Statistics 2,095, dan P-Value 0,036. Hasil ini
menunjukkan bahwa Loyalitas mampu memediasi pengaruh Pengawasan
terhadap Kinerja Karyawan, sehingga H8 diterima.

9. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja melalui Loyalitas memiliki koefisien
pengaruh tidak langsung 0,115, T-Statistics 2,052, dan P-Value 0,040. Dengan
demikian, Loyalitas mampu memediasi pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan, sehingga H9 diterima.

10. Pengaruh K-3 terhadap Kinerja melalui Loyalitas memiliki koefisien pengaruh
tidak langsung 0,117, T-Statistics 2,370, dan P-Value 0,018. Hasil ini menunjukkan
bahwa Loyalitas mampu memediasi pengaruh K-3 terhadap Kinerja Karyawan,
sehingga H10 diterima.

Secara keseluruhan, seluruh hipotesis penelitian (H1-H10) diterima karena
memiliki T-Statistics > 1,96 dan P-Value < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh
pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung melalui Loyalitas terbukti positif
dan signifikan dalam model penelitian.

Pembahasan
Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan PT. Indokarya Mitra Prima
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengawasan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan original sample sebesar 0,203, T-
Statistics 3,035, dan P-Value 0,002, sehingga H1 diterima. Artinya, semakin efektif
pengawasan yang diterapkan perusahaan, semakin baik kinerja karyawan.
Pengawasan berfungsi memastikan pekerjaan berjalan sesuai standar, target, dan
prosedur serta memberikan arahan, evaluasi, dan tindakan perbaikan ketika terjadi
penyimpangan (Aswaruddin dkk., 2024; Solehudin dkk., 2022). Hasil deskriptif juga
menunjukkan bahwa responden menilai positif pengawasan langsung, pemberian
bimbingan, teguran yang membangun, kejelasan wewenang dan tanggung jawab, serta
ketegasan dalam penerapan aturan. Pengawasan yang konsisten dapat meminimalkan
kesalahan, meningkatkan efektivitas kerja, dan memperjelas tanggung jawab
karyawan (Fasha dkk., 2026; I. Saputra & Rahmat, 2024). Temuan ini sejalan dengan
Abdillah & Sari (2023) yang menyatakan bahwa pengawasan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, PT. Indokarya Mitra Prima
perlu mempertahankan dan meningkatkan kualitas pengawasan untuk mendukung
peningkatan kinerja.
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Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan original sample sebesar 0,189, T-
Statistics 2,418, dan P-Value 0,016, sehingga H2 diterima. Artinya, semakin tinggi
motivasi kerja, semakin tinggi pula kinerja karyawan. Motivasi merupakan dorongan
internal maupun eksternal yang memengaruhi semangat, antusiasme, dan
kesungguhan dalam bekerja (Abbas, 2023). Karyawan yang memiliki motivasi tinggi
cenderung lebih terdorong mencapai target dan memberikan kontribusi maksimal
(Parsaulian dkk., 2025). Hasil deskriptif menunjukkan bahwa responden menilai
positif aspek gaji, penghargaan, hubungan kerja, supervisi, dan pemberian
kepercayaan dalam pekerjaan. Kondisi tersebut dapat mendorong karyawan
meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerja, sedangkan motivasi yang rendah
dapat menurunkan semangat dan produktivitas (Kartini & Nuralita, 2024). Hasil
penelitian ini sejalan dengan Saputra & Fernos (2023) yang menemukan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian,
perusahaan perlu mempertahankan pemberian penghargaan, pengembangan karier,
hubungan kerja yang harmonis, dan pemenuhan kebutuhan karyawan.

Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K-3) terhadap Kinerja Karyawan
PT. Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa K-3 berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan, dengan original sample sebesar 0,270, T-Statistics 3,550,
dan P-Value 0,000, sehingga H3 diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik
penerapan K-3, semakin tinggi kinerja karyawan. Bahkan, K-3 memiliki pengaruh
langsung yang lebih besar terhadap kinerja dibandingkan pengawasan dan motivasi.
K-3 bertujuan menciptakan lingkungan kerja yang aman dan sehat serta melindungi
karyawan dari kecelakaan dan penyakit akibat kerja (Kusumah, 2023). Hasil deskriptif
menunjukkan bahwa responden menilai positif penyediaan alat keselamatan, fasilitas
kerja, kebersihan dan kenyamanan lingkungan, perlindungan kerja, sirkulasi udara,
serta fasilitas pendukung lainnya. Lingkungan kerja yang aman dapat meningkatkan
fokus, kenyamanan, dan produktivitas karyawan (Ramadhani dkk., 2024; Pradana &
Wahyudi, 2025). Temuan ini sejalan dengan Rhohman & Wibowo (2024) yang
menyatakan bahwa K-3 berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Oleh
karena itu, perusahaan perlu terus meningkatkan fasilitas K-3, pengawasan
penggunaan alat pelindung diri, serta kesadaran karyawan mengenai keselamatan dan
kesehatan kerja.

Pengaruh Loyalitas terhadap Kinerja Karyawan PT. Indokarya Mitra Prima
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Loyalitas berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan original sample sebesar 0,457, T-
Statistics 4,938, dan P-Value 0,000, sehingga H4 diterima. Koefisien sebesar 0,457
merupakan pengaruh langsung terbesar terhadap kinerja dibandingkan Pengawasan,
Motivasi, dan K-3, sehingga loyalitas menjadi faktor yang paling dominan dalam model
penelitian. Loyalitas mencerminkan kesetiaan, komitmen, kepatuhan, dan rasa
memiliki terhadap perusahaan yang mendorong karyawan memberikan kontribusi
optimal (Damayanti dkk., 2025; Fahrozi dkk., 2026). Hasil deskriptif menunjukkan
bahwa responden memiliki loyalitas yang baik, ditunjukkan melalui kepatuhan
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terhadap SOP, kejelasan arahan atasan, kejujuran, kesesuaian pekerjaan dengan
keahlian, kemampuan bekerja sama, serta komitmen untuk tetap bekerja di
perusahaan. Loyalitas yang tinggi mendorong tanggung jawab, kedisiplinan, kerja
sama, dan komitmen terhadap pencapaian tujuan perusahaan (Raharjo dkk., 2023;
Sofiyah dkk., 2026). Temuan ini sejalan dengan Wibowo dkk. (2022) yang menyatakan
bahwa loyalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu mempertahankan loyalitas melalui lingkungan kerja
yang kondusif, penghargaan yang adil, peluang pengembangan karier, dan
peningkatan kesejahteraan karyawan.

Pengaruh Pengawasan terhadap Loyalitas Karyawan PT. Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengawasan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, dengan original sample sebesar 0,267, T-
Statistics 2,288, dan P-Value 0,022, sehingga H5 diterima. Artinya, semakin baik
pengawasan yang diterapkan perusahaan, semakin tinggi loyalitas karyawan.
Pengawasan yang objektif, konsisten, dan disertai bimbingan dapat membuat
karyawan merasa diperhatikan, dihargai, dan didukung sehingga meningkatkan
kepercayaan serta keterikatan terhadap perusahaan (Aswaruddin dkk., 2024; Sonjaya
dkk., 2024). Hasil deskriptif menunjukkan bahwa responden menilai positif
pengawasan langsung, bimbingan, teguran yang membangun, kejelasan wewenang
dan tanggung jawab, serta ketegasan pimpinan. Pengawasan yang baik juga dapat
menciptakan suasana kerja yang teratur, mengurangi konflik, dan meningkatkan
kepercayaan terhadap kebijakan perusahaan (Praditya dkk., 2025). Temuan ini
sejalan dengan Pelupessy dkk. (2022) yang menyatakan bahwa pengawasan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mempertahankan pengawasan yang bersifat membina, adil, dan
konsisten untuk memperkuat loyalitas karyawan.

Pengaruh Motivasi terhadap Loyalitas Karyawan PT. Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, dengan original sample sebesar 0,251, T-
Statistics 2,311, dan P-Value 0,021, sehingga H6 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi motivasi kerja, semakin tinggi pula loyalitas karyawan. Motivasi
berupa pemenuhan kebutuhan, penghargaan, kesempatan berkembang, dan
hubungan kerja yang harmonis dapat membuat karyawan merasa dihargai dan diakui
sehingga meningkatkan kenyamanan, kepuasan, serta keinginan untuk bertahan
dalam perusahaan (Maulida dkk., 2024; Rulianti & Nurpribadi, 2023). Hasil deskriptif
menunjukkan bahwa responden menilai positif aspek gaji, penghargaan, hubungan
atasan dan bawahan, supervisi, serta pemberian kepercayaan dalam pekerjaan.
Motivasi yang tinggi juga dapat memperkuat keterikatan dan komitmen karyawan
terhadap perusahaan serta mendorong mereka memberikan kontribusi terbaik
(Raharjo dkk., 2023). Temuan ini sejalan dengan Hidayat & Sitio (2022) yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertahankan motivasi melalui
penghargaan yang adil, pengembangan karier, peningkatan kesejahteraan, dan
hubungan kerja yang harmonis.
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Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K-3) terhadap Loyalitas Karyawan
PT. Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa K-3 berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Loyalitas Karyawan, dengan original sample sebesar 0,256, T-Statistics
2,901, dan P-Value 0,004, sehingga H7 diterima. Artinya, semakin baik penerapan K-3,
semakin tinggi loyalitas karyawan. Penerapan K-3 tidak hanya bertujuan mencegah
kecelakaan dan penyakit akibat kerja, tetapi juga menciptakan lingkungan yang aman,
sehat, dan nyaman (Nasution dkk. 2023). Kepedulian perusahaan terhadap
keselamatan dan kesehatan karyawan dapat meningkatkan rasa dihargai,
kepercayaan, rasa memiliki, dan keterikatan terhadap organisasi (Sinaga dkk., 2025).
Hasil deskriptif menunjukkan bahwa responden menilai positif penyediaan alat
keselamatan, fasilitas kerja, kebersihan dan kenyamanan lingkungan, perlindungan
kerja, serta komunikasi antara atasan dan bawahan. Lingkungan kerja yang aman juga
meningkatkan kenyamanan dan persepsi positif karyawan terhadap perusahaan
sehingga dapat memperkuat komitmen untuk bertahan dan berkontribusi (Prayuda
dkk., 2025). Temuan ini sejalan dengan Purwaningsih (2025) yang menyatakan bahwa
K-3 berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Oleh karena itu,
PT.Indokarya Mitra Prima perlu terus meningkatkan program K-3 melalui penyediaan
fasilitas keselamatan yang memadai, pengawasan penggunaan alat pelindung diri, dan
peningkatan kesadaran karyawan terhadap keselamatan dan kesehatan kerja.

Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja melalui Loyalitas Karyawan PT.
Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Loyalitas mampu memediasi pengaruh
Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan secara positif dan signifikan, dengan original
sample sebesar 0,122, T-Statistics 2,095, dan P-Value 0,036, sehingga H8 diterima.
Artinya, pengawasan yang efektif tidak hanya meningkatkan kinerja secara langsung,
tetapi juga memperkuat loyalitas yang selanjutnya mendorong peningkatan kinerja.
Pengawasan melalui arahan, bimbingan, evaluasi, dan penerapan aturan yang
konsisten dapat menciptakan lingkungan kerja yang teratur serta meningkatkan rasa
percaya dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Apiyani, 2024; Mubyl,
2025). Temuan Tafonao dkk. (2023) menunjukkan bahwa pengawasan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas, sementara loyalitas juga berpengaruh
terhadap kinerja. Pada PT. Indokarya Mitra Prima, pengawasan langsung, bimbingan,
kejelasan tanggung jawab, dan penerapan aturan yang tegas namun membangun
dapat meningkatkan rasa nyaman dan kepercayaan karyawan. Loyalitas yang
terbentuk kemudian tercermin melalui kepatuhan, kerja sama, komitmen bertahan,
dan keinginan memberikan hasil kerja optimal. Hasil ini sejalan dengan Tafonao dkk.
(2023) yang menyatakan bahwa loyalitas mampu memediasi hubungan pengawasan
terhadap kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan pengawasan yang
tidak hanya berorientasi pada pengendalian, tetapi juga pembinaan dan
pengembangan hubungan positif dengan karyawan.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja melalui Loyalitas Karyawan PT. Indokarya
Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Loyalitas mampu memediasi pengaruh
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan secara positif dan signifikan, dengan original
sample sebesar 0,115, T-Statistics 2,052, dan P-Value 0,040, sehingga H9 diterima. Hal
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ini menunjukkan bahwa motivasi tidak hanya meningkatkan kinerja secara langsung,
tetapi juga meningkatkan loyalitas yang kemudian mendorong kinerja. Pemenuhan
kebutuhan, penghargaan, hubungan kerja yang harmonis, dan kesempatan
berkembang dapat membuat karyawan merasa dihargai sehingga meningkatkan
kepuasan, rasa memiliki, dan komitmen terhadap perusahaan (Rizqi & Kuswinarno,
2024). Penelitian Bilady dkk. (2024) menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas, sedangkan loyalitas juga berpengaruh
terhadap kinerja. Pada PT. Indokarya Mitra Prima, pemberian gaji, penghargaan,
hubungan kerja yang baik, supervisi, dan kepercayaan kepada karyawan dapat
memperkuat loyalitas. Karyawan yang loyal cenderung memiliki komitmen lebih
tinggi untuk mempertahankan hubungan kerja dan memberikan kinerja terbaik
(Wahyudi & Jarodi, 2025). Hasil penelitian ini sejalan dengan Asiyah (2024) yang
menyatakan bahwa loyalitas mampu memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja.
Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertahankan berbagai bentuk motivasi
sekaligus memperkuat loyalitas agar kinerja karyawan terus meningkat.

Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K-3) terhadap Kinerja melalui
Loyalitas Karyawan PT. Indokarya Mitra Prima

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Loyalitas mampu memediasi pengaruh K-
3 terhadap Kinerja Karyawan secara positif dan signifikan, dengan original sample
sebesar 0,117, T-Statistics 2,370, dan P-Value 0,018, sehingga H10 diterima. Artinya,
penerapan K-3 yang baik tidak hanya meningkatkan kinerja secara langsung, tetapi
juga meningkatkan loyalitas yang selanjutnya berkontribusi terhadap peningkatan
kinerja. Penyediaan alat pelindung diri, lingkungan kerja yang aman dan nyaman,
fasilitas yang memadai, serta perlindungan kerja dapat meningkatkan rasa aman,
kepercayaan, dan kepuasan karyawan terhadap perusahaan (Ramadhani dkk., 2024).
Penelitian Jefrey dkk. (2025) menunjukkan bahwa K-3 berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas, sementara loyalitas juga berpengaruh terhadap kinerja.
Pada PT. Indokarya Mitra Prima, penerapan K-3 melalui penyediaan fasilitas
keselamatan, lingkungan kerja yang baik, perlindungan kerja, dan komunikasi yang
efektif dapat meningkatkan rasa memiliki dan komitmen karyawan. Loyalitas tersebut
mendorong karyawan untuk lebih disiplin, bertanggung jawab, menjaga kualitas
pekerjaan, dan memberikan kontribusi maksimal (Sinaga dkk., 2025). Hasil ini sejalan
dengan Ramadhani dkk. (2024) yang menyatakan bahwa loyalitas mampu memediasi
pengaruh K-3 terhadap kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertahankan
dan meningkatkan penerapan K-3 secara konsisten untuk memperkuat loyalitas
sekaligus meningkatkan kinerja karyawan.

4. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Pengawasan, Motivasi, dan

Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K-3) terhadap Kinerja Karyawan melalui Loyalitas

Karyawan pada PT. Indokarya Mitra Prima, dapat disimpulkan bahwa:

1. Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
dengan koefisien 0,203, T-Statistics 3,035, dan P-Value 0,002. Semakin baik
pengawasan, semakin tinggi kinerja karyawan.

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan
koefisien 0,189, T-Statistics 2,418, dan P-Value 0,016. Peningkatan motivasi diikuti
peningkatan kinerja karyawan.
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3. K-3 berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan
koefisien 0,270, T-Statistics 3,550, dan P-Value 0,000. Penerapan K-3 yang baik
mampu meningkatkan kinerja karyawan.

4. Loyalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan
koefisien 0,457, T-Statistics 4,938, dan P-Value 0,000. Loyalitas merupakan
variabel yang memiliki pengaruh langsung paling besar terhadap kinerja dalam
model penelitian.

5. Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan,
dengan koefisien 0,267, T-Statistics 2,288, dan P-Value 0,022. Pengawasan yang
efektif mampu meningkatkan loyalitas karyawan.

6. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dengan
koefisien 0,251, T-Statistics 2,311, dan P-Value 0,021. Motivasi yang baik dapat
memperkuat loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

7. K-3 berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dengan
koefisien 0,256, T-Statistics 2,901, dan P-Value 0,004. Penerapan K-3 yang baik
mampu meningkatkan loyalitas karyawan.

8. Loyalitas memediasi pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja Karyawan, dengan
koefisien pengaruh tidak langsung 0,122, T-Statistics 2,095, dan P-Value 0,036.
Artinya, pengawasan dapat meningkatkan kinerja baik secara langsung maupun
melalui peningkatan loyalitas.

9. Loyalitas memediasi pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan, dengan
koefisien pengaruh tidak langsung 0,115, T-Statistics 2,052, dan P-Value 0,040.
Motivasi yang baik dapat meningkatkan loyalitas yang selanjutnya berdampak
pada peningkatan kinerja.

10. Loyalitas memediasi pengaruh K-3 terhadap Kinerja Karyawan, dengan koefisien
pengaruh tidak langsung 0,117, T-Statistics 2,370, dan P-Value 0,018. Penerapan
K-3 yang baik dapat meningkatkan loyalitas dan selanjutnya meningkatkan
kinerja karyawan.

Secara keseluruhan, seluruh hipotesis penelitian terbukti diterima. Pengawasan,
Motivasi, dan K-3 merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan,
baik secara langsung maupun melalui Loyalitas sebagai variabel mediasi. Dari ketiga
variabel tersebut, Loyalitas memiliki pengaruh langsung paling kuat terhadap Kinerja.
Oleh karena itu, PT. Indokarya Mitra Prima perlu memperkuat sistem pengawasan,
meningkatkan motivasi kerja, mengoptimalkan penerapan K-3, serta membangun
loyalitas karyawan secara berkelanjutan untuk mendukung peningkatan kinerja dan
pencapaian tujuan perusahaan.
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