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ABSTRAK

Loyalitas karyawan adalah bentuk pencapaian positif atau kebertemuan hasilan dari sebuah
perusahaan dalam mengelola karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran
kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan. Penelitian
ini dilakukan di PT Federal International Finance Group Denpasar, Cabang Buluh Indah.
Populasi yang digunakan adalah seluruh karyawan pada PT FIF Group Denpasar Cabang
Buluh Indah yaitu sebanyak 58 orang yang seluruhnya akan dijadikan sampel dengan
metode sampel jenuh. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur dan uji
sobel. Temuan hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi memberi pengaruh positif
serta signifikan pada loyalitas karyawan, kompensasi memberi pengaruh positif serta
signifikan pada kepuasan kerja, kepuasan kerja memberi pengaruh positif serta signifikan
pada loyalitas karyawan, Kepuasan kerja berperan positif dan signifikan dalam memediasi
kompensasi terhadap loyalitas karyawan. PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah
diharapkan dapat melakukan pemantauan, mengevaluasi sistem kompensasi serta
memberikan kompensasi sesuai dengan tanggung jawab karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan penelitian sejalan dengan teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory)
dan kerangka berfikir penelitian yang mengandung implikasi bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi loyalitas karyawan adalah kompensasi dan kepuasan kerja

Kata kunci: kepuasan kerja,; kompensasi loyalitas karyawan

ABSTRACT

Employee loyalty is a form of positive achievement or success of a company in managing
employees. This study aims to analyze the role of job satisfaction in mediating the effect of
compensation on employee loyalty. This research was conducted at PT Federal
International Finance Group Denpasar, Buluh Indah Branch. The population used is all
employees at PT FIF Group Denpasar, Buluh Indah Branch, which is 58 people, all of
whom will be sampled using the saturated sample method. The data analysis technique
used is path analysis and sobel test. The results of the analysis show that compensation has
a positive and significant effect on employee loyalty, compensation has a positive and
significant effect on job satisfaction, job satisfaction has a positive and significant effect
on employee loyalty, job satisfaction plays a positive and significant role in mediating
compensation on employee loyalty. PT FIF Group Denpasar Buluh Indah Branch is
expected to monitor, evaluate the compensation system and provide compensation in
accordance with employee responsibilities. The results show that the research is in line with
social exchange theory and the research framework which implies that one of the factors
affecting employee loyalty is compensation and job satisfaction.

Keywords: compensation; employee loyalty, job satisfactio
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PENDAHULUAN

Ekonomi yang memiliki perkembangan pesat memberi keharusan pada
setiap perusahaan menyiapkan strategi dalam peningkatan daya saing agar dapat
membangun pertahanan ditengah gempuran pesaing serta dapat menjadi jalan
dalam mencapai tujuan perusahaan. Salah satunya adalah perusahaan akan dapat
bertahan apabila setiap kegiatannya didukung oleh loyalitas para karyawannya
yang tinggi. Perusahaan yang mempunyai tingkat pertukaran atau perpindahan
karyawan yang tinggi, memberi petunjuk perusahaan memiliki loyalitas karyawan
yang rendah. Rendahnya loyalitas tersebut dapat dikarenakan terjadinya kesalahan
pada waktu perekrutan karyawan baru atau terjadi pada proses kegiatan perusahaan
(Juliani, 2021).

Hasibuan (2007) dalam penelitiannya menyebutkan loyalitas atau kesetiaan
merupakan salah indikator dalam penilaian karyawan dalan menilai kesetiaan
karyawan terhadap pekerjaan, jabatan serta organisasi. Kesetiaan ini dapat ditinjau
melalui bagaimana kesediaan karyawan dalam menjaga serta membela sebuah
perusahaan baik di dalam maupun di luar pekerjaan apabila mendapat pendapat
negative dari pihak-pihak yang tidak bertanggung jawab.

PT Federal International Finance Group Denpasar Cabang Buluh Indah
merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dalam bidang layanan
pembiayaan, yang memiliki jumlah karyawan sebanyak 58 orang. PT FIF Group
Denpasar Cabang Buluh Indah dinilai menunjukkan tanda-tanda permasalahan
yang perlu menjadi perhatian terkait loyalitas karyawan yang berada dalam kategori
cukup rendah serta tinggi tingkat turnover karyawan.

Tabel 1.

Jumlah Karyawan yang Keluar dan Masuk Pada Tahun 2022

Jumlah Karyawan yang
Masuk

Bulan Jumlah Karyawan yang Keluar

Januari
Februari 1
Mei
Juli
Agustus
Oktober
November 1

Sumber : PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah. 2023

—_ = = = = N

Gillies (1989) menjelaskan perputaran karyawan dikatakan normal berkisar antara
5-10% per tahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari 10% per tahun.
Berdasarkan Tabel 1 menggambarkan bahwa tingkat perputaran karyawan pada
tahun 2022 tergolong tinggi senilai 13,33%. Hal ini mengindikasi bahwa karyawan
tersebut memiliki kompensasi dan kepuasan kerja yang rendah, sehingga
berdampak pada rendahnya loyalitas karyawan pada PT FIF Group Denpasar
Cabang Buluh Indah. Temuan hasil wawancara awal dengan 10 karyawan PT FIF
Group Denpasar cabang Bulu Indah, bahwa juga mengindikasikan adanya
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ketidakpuasan karena kompensasi yang membuat adanya karyawan mengeluh dan
memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaan.

Salah satu indikator penentu tingkat loyalitas karyawan terhadap
perusahaan yakni pemberian kompensasi. Karyawan akan merasa lebih dihargai
apabila mereka mendapatkan balas jasa atau kompensasi atas apa yang telah mereka
kerjakan dan sesuai dengan jasa yang telah diberikan kepada perusahaan. Apabila
karyawan merasa kompensasi yang mereka terima kurang layak atau tidak
sebanding dengan apa yang telah mereka berikan ke perusahaan, mereka akan
cenderung beralih keke perusahaan lain yang dapat memberikan mereka penawaran
yang lebih setimpal dengan apa yang mereka dedikasikan, hal ini akan menjadi
sebuah kerugian bagi perusahaan karena mereka akan kehilangan karyawan yang
sekiranya memiliki potensi yang besar dalam hal membantu perkembangan
perusahaan. Perusahaan lama akan merasa dirugikan karena mereka harus
melakukan perekrutan ulang terhadap karyawan dan penyesuaian kembali pada
karyawan bar (Kurniawan, 2019).

Secara psikologis, apabila karyawan merasa diberikan perhatian dan
dihargai atas jasa yang mereka berikan , mereka akan cenderung memberikan
kesetiaan mereka terhadap perusahan, karena mereka merasa kebutuhan mereka
secara ekonomi dapat terpenuhi oleh perusahaan. berdasarkan beberapa pemaparan
tersebut terlihat jelas bahwasanya variabel kompensasi dapat memberikan pengaruh
pada tingkat loyalitas karyawan. Perusahaan harus memberikan perhatian khusus
mengenai kompensasi ini untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga
nantinya akan memberikan hasil yang dapat mendukung perusahaan dalam
mencapai tujuan perusahaan dalam hal profit maupun tujuan lainnya (Akmal dan
Tamini, 2015).

Menyinggung terkait kepuasan kerja Wahjono (2008) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai pandangan para karyawan mengenai seberapa besar
pekerjaan yang mereka lakukan dapat memenuhi apa yang menjadi tujuan mereka
dalam bekerja pada persepsi awal mereka sebelum mereka melakukan pekerjaan
tersebut. Sederhananya bagaimana pekerjaan yang mereka lakukan dapat
memenuhi ekspektasi sesuatu yang nantinya akan mereka dapat apabila mereka
dapat menyelesaikan pekerjaan mereka dengan baik. Kaswan (2017) menjelaskan
bahwa kepuasan kerja menjadi salah satu indikator yang dapat memberi pengaruh
pada loyalitas karyawan. Ketika kepuasan kerja menunjukan loyalitas karyawan
meningkat merupakan respon yang efektif pada keseluruhan organisasi (Chen,
2006). Putra dan Sriathi (2019) menyatakan bahwa kompensasi memberi pengaruh
positif terhadap loyalitas karyawan.

Berbeda dengan penelitian Tamali dan Munasip (2019) kompensasi
memberi pengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja. temuan ini ditinjau
melalui pemberian insentif yang diterima oleh karyawan belum sesuai dengan
beban kerja yang didapatkannya. Hal ini berpengaruh terhadap penurunan
kompensasi namun tidak menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan mereka.
Bimbingan yang diberikan oleh pimpinan serta kepercayaan yang kuat diberikan
oleh pimpinan dapat memenuhi harapan karyawan sehingga menyebabkan
kepuasan kerja karyawan juga mengalami peningkatan, hal ini mengindikasikan
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sama halnya dengan upah dan gaji yang sesuai, menerima insentif dan menerima
tunjangan yang sesuai akan memberikan pengaruh. Citra dan Fahmi (2019)
menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap loyalitas. Temuan tersebut mengindikasikan indikator karyawan dan
pekerjaan yang menjadi salah satu indikator dari kepuasan kerja tidak memberikan
pengaruh pada loyalitas karyawan. Karyawan beranggapan kepuasan kerja yang
mereka rasakan tidak ditentukan oleh pengaruh dari karyawan-karyawan lain
maupun jenis pekerjaan yang menjadi tanggung jawab mereka di perusahaan.
Penelitian oleh Halimah (2022) juga memberikan hasil kepuasan kerja  tidak
memediasi pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan.

Penjelasan mengenai loyalitas karyawan, kompensasi serta kepuasan kerja.
pada penelitian ini dilandasi oleh teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory)
Teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory) mengarah pada bagaimana
seseorang memberi balasan perilaku atau perlakuan orang lain pada mereka
sebagaimana yang orang lain perlakukan kepada mereka (West dan Turner, 2008).
Mengambil dasar pada teori pertukaran sosial ini, bahwa karyawan PT Federal
International Finance Group Denpasar Cabang Buluh Indah yang mendapatkan
perlakukan baik oleh perusahaan, menyebabkan karyawan akan berinisiatif untuk
memberikan balasan melalui tindakan positif akibat kepuasan kerja yang mereka
rasakan. Keinginan karyawan untuk menuju keadilan terkait apa yang mereka telah
dedikasikan terhadap apa yang mereka akan dapatkan dapat dijelaskan melalui teori
pertukaran ini. Kompensasi menjadi salah satu bentuk timbal balik perusahaan
terhadap apa yang perusahaan terima dari karyawan.

Robbins dan Coutler (2012) menyatakan bahwa loyalitas karyawan ialah
kesediaan karyawan untuk menyelamatkan dan melindungi organisasi tempatnya
bekerja. Sejalan dengan Hasibuan (2011) yakni loyalitas karyawan merupakan
sebuah tingkat kesetiaan yang ditunjukkan karyawan melalui tindakan karyawan
untuk menjaga serta membela perusahaan dalam maupun luar pekerjaan dari
tindakan oknum-oknum yang tidak bertanggung jawab serta berita atau pendapat
yang tidak benar.

Sastrohadiwiryo (2002) menjelaskan kompensasi yang diberikan oleh
perusahaan kepada para karyawan, karena karyawan tersebut telah
menyumbangkan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai
tujuan yang ditetapkan. Sejalan dengan Nawawi (2005) mengungkapkan
kompensasi bagi suatu perusahaan memberi arti penghargaan atau ganjaran bagi
karyawannya yang telah memberi kontribusi dalam hal membantu proses
pencapaian tujuan perusahaan. Semua pendapatan yang berasal dari uang, baik
langsung maupun tidak langsung barang yang diterima karyawan sebagai imbalan
atau jasa yang diberikan oleh perusahaan disebut kompensasi (Hasibuan, 2015).
Kompensasi dalam bentuk uang adalah kompensasi yang dibayarkan dengan mata
uang kepada karyawan yang bersangkutan, ganti rugi berupa barang adalah ganti
rugi yang dibayar dengan barang

Kepuasan kerja merupakan salah satu indikasi seorang karyawan dapat
menikmati pekerjaannya serta dapat dihargai karena melakukan pekerjaannya
dengan baik (Kuranga et al., 2020). Robbins dan Judge (2016) memberi penjelasan
kepuasan kerja ialah gambaran rasa bersifat positif mengenai pekerjaan, yang
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ditemukan dari evaluasi karakteristiknya. Kepuasan kerja juga merupakan
gambaran perilaku karyawan dalam suasana senang atau tidak senang pada imbalan
yang mereka dapat akibat hasil dari kerja keras yang telah mereka lakukan demi
perusahaan, pekerjaan yang terkait dengan diri mereka, atasan maupun karyawan
serta lingkungan kerja yang berada di sekitar mereka (Saman, 2020). Hal ini
mencerminkan pada perasaan seseorang terhadap pekerjaannya dan karyawan yang
mempersepsikan pekerjaannya (Barasa et al., 2018).

Berdasarkan penjelasan yang dipaparkan, peneliti menyusun hipotesis
penelitian yang mengacu pada penelitian sebelumnya oleh Onsardi ef al. (2019)
mendapatkan hasil kompensasi memberi pengaruh langsung positif pada loyalitas
karyawan. Temuan ini berarti semakin besar kompensasi yang diberikan kepada
karyawan maka loyalitas karyawan tersebut akan semakin meningkat. Sejalan
dengan penelitian Saptarini dan Yudhaningsih (2020) yang menyatakan kompensasi
memberi pengaruh positif serta signifikan terhadap loyalitas karyawan. Sitinjak et
al. (2021) juga menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh yang positif
serta signifikan pada loyalitas pekerja di Toko Fygalery Batam. Febriana dan
Kustini (2022) membuktikan kompensasi memiliki pengaruh secara langsung yang
signifikan dan positif terhadap loyalitas karyawan. Putra dan Sriathi (2019)
menyatakan bahwa kompensasi memberi pengaruh positif terhadap loyalitas
karyawan. Hal ini dikarenakan dengan tingginya tingkat kompensasi akan membuat
karyawan merasa dihargai pekerjaannya.

H1 : Kompensasi memberi pengaruh terhadap Loyalitas Karyawan.

Agathanisa dan Prasetio (2018) memberi pernyataan bahwa kompensasi
memberi pengaruh signifikan positif pada kepuasan kerja di karyawan
Indogrosir Samarinda. Temuan ini menunjukkan jika terjadi peningkatan pada
pemberian kompensasi maka juga akan memberikan peningkatan dalam
kepuasan pada pekerjaan yang diberikan, begitupun sebaliknya, jika tingkat
kompensasi yang diberikan menurun maka tingkat kepuasan kerja juga akan
menurun. Sejalan dalam penelitian Onsardi et al. (2019) memberi hasil bahwa
kompensasi memberi pengaruh langsung positif pada kepuasan kerja. Veriyani dan
Prasetio (2018) menyatakan bahwa kompensasi memberi pengaruh  secara
signifikan positif pada kepuasan kerja karyawan pada PT. Soljer Abadi Divisi
Produksi Bagian Operator. Puspitawati dan Atmaja (2020) juga menemukan bahwa
hubungan kompensasi pada kepuasan kerja dinyatakan positif serta signifikan.
Berbeda dengan penelitian Tamali dan Munasip (2019) kompensasi memberi
pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja PT PELINDO I (Persero)
Cabang Terminal Peti Kemas Domestik Belawan.

H2 : Kompensasi memberi pengaruh terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian Astiti et al. (2019) menyatakan kepuasan kerja memberi
pengaruh positif dan signifikan pada loyalitas karyawan secara langsung. Hal ini
menyatakan bahwa kepuasan dengan rekan kerja lebih mendominasi daripada
indikator yang lain menyusun kepuasan kerja, sehingga dari hal tersebut dapat
membuat rasa loyalitas lebih meningkat. Sejalan dengan penelitian Saptarini dan
Yudhaningsih (2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja memberi pengaruh positif
dan signifikan pada loyalitas karyawan. Maulana et al. (2019) menyatakan bahwa
kepuasan kerja memberi pengaruh pada loyalitas karyawan. Hal ini menunjukkan
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bahwa semakin tinggi kepuasan kerja semakin tinggi loyalitas karyawan PT. Rezeki
Jaya Makmur Sentosa. Aminudin dan Tasrif (2020) menunjukkan bahwa kepuasan
kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan pada loyalitas karyawan
pada PT. Veritra Sentosa Internasional. Hal ini menunjukkan karyawan sudah puas
dengan kompetensi dan penempatan mereka. Berbeda dengan penelitian Citra dan
Fahmi (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan pada loyalitas. Hal ini mengindikasikan bahwa faktor karyawan dan
faktor pekerjaan yang menjadi indikator kepuasan karyawan tidak memberikan
pengaruh pada loyalitas karyawan, karyawan menganggap kepuasan kerja mereka
tidak ditentukan oleh karyawan-karyawan lain dan juga tidak ditentukan oleh jenis
pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan.

H3 : Kepuasan Kerja memberi pengaruh terhadap Loyalitas Karyawan.

Penelitian Saptarini dan Yudhaningsih (2020) menyatakan bahwa kepuasan
kerja mampu memediasi hubungan kompensasi pada loyalitas karyawan di PT
Parama Asia Sejahtera. Halimah (2022) kepuasan kerja tidak memberikan efek
mediasi hubungan kompensasi pada loyalitas karyawan. Mardiana et al. (2021)
kompensasi memberi pengaruh pada loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening dapat diterima, ini berarti bahwa kompensasi yang
ditingkatkan akan memperkuat rasa kepuasan pada karyawan tersebut sehingga
dapat menimbulkan loyalitas. Wicaksono (2019) juga membuktikan bahwa
kompensasi memberi pengaruh signifikan pada loyalitas kerja melalui kepuasan
kerja di Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya, serta kepuasan mampu
memediasi hubungan pengaruh kompensasi pada loyalitas kerja. Artinya jika
tingkat kompensasi berubah menurun atau meningkat maka akan memberi
pengaruh pada kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya akan menyebabkan
penurunan maupun peningkatan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja
karyawan memediasi memberi pengaruh positif ke pelatihan, penilaian kinerja,
kompensasi terhadap loyalitas. Pragalata dan Wibawa (2019) juga menyampaikan
dalam hasil penelitiannya bahwa karyawan merasa dihargai kinerja dan
kontribusinya apabila karyawan mendapatkan gaji yang sesuai. Wayssa dan Kartika
(2020) menyebutkan bahwa kompensasi memberi pengaruh positif dan signifikan
terhadap retensi karyawan.

H4 : Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap loyalitas karyawan

Kepuasan Kerja

i @)

Loyalitas
Karyawan

(Y)

Kompensasi

X)

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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METODE PENELITIAN

Peneliti memilih menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
asosiatif kausalitas di PT Federal International Finance Group Denpasar Cabang
Buluh Indah. Obyek penelitian yang dipilih peneliti yakni kepuasan kerja,
kompensasi dan loyalitas karyawan pada karyawan PT FIF Group Denpasar cabang
Buluh Indah. Peneliti mengambil 58 karyawan PT FIF Group Denpasar cabang
Buluh Indah sebagai sampel penelitian yang ditentukan dengan teknik
nonprobability sampling yakni metode sampel jenuh. Data yang dikumpulkan
melalui wawancara dan kuesioner yang pengolahannya diawali dengan uji validitas
dan reliabilitas, kemudian dilanjutkan dengan analisis deskriptif, analisis jalur (path
analysis) dan uji asumsi klasik. Peneliti melakukan peran pengujian mediasi
melalui Uji Sobel yang digunakan untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung
variabel bebas kepada variabel terikat melalui variabel mediasi yang pada
penelitian ini adalah variabel kepuasan kerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

President Director

v

President Area

v v

Branch Manager Marketing Field
Manager
AO Office AO
ADM
A
Credit AR Remidial GA Finance HRD

900



Ni Putu Reditha Febyanti, Peran Kepuasan Kerja...

Gambar 3. Struktur Organisasi PT Federal International Finance Group Denpasar Cabang
Buluh Indah
Sumber: PT Federal International Finance Denpasar Cabang Buluh Indah

Temuan hasil kuesioner yang didapat peneliti menunjukkan sejumlah 58
karyawan PT FIF Denpasar, Cabang Buluh Indah menjadi sampel pada penelitian
kali ini. Berdasarkan jabatan, responden didominasi oleh karyawan dengan jabatan
departemen finance dengan persentase senilai 29,3 persen. Ini disebabkan PT FIF
Group Denpasar Cabang Buluh Indah merupakan badan usaha di luar bank dan
lembaga keuangan bukan bank yang khusus didirikan untuk melakukan lembaga
pembiayaan yang lebih membutuhkan karyawan pada posisi keuangan.
Berdasarkan usia, responden didominasi oleh usia 26-30 tahun dengan persentase
senilai 29,3 persen. Ini disebabkan karena karyawan pada rentang usia tersebut telah
karena karyawan pada rentang usia tersebut masih tergolong usia produktif
sehingga perusahaan lebih banyak membutuhkan karyawan yang berusia muda.

Berdasarkan jenis kelamin, dengan persentase senilai 53,4 persen berjenis
kelamin laki-laki dan senilai 46,6 persen berjenis kelamin perempuan. Dari data
tersebut dapat ditinjau yakni hampir tidak ada kesenjangan yang cukup signifikan
diantara jumlah responden laki-laki dan perempuan, atau dengan kata lain jumlah
responden laki-laki dan perempuan seimbang. Ini disebabkan karena PT FIF Group
Denpasar Cabang Buluh Indah tidak secara spesifik mensyaratkan karyawan
berdasarkan jenis kelamin.

Berdasarkan tingkat pendidikan, responden didominasi oleh tingkat
responden dengan pendidikan terakhir pendidikan S1 dengan persentase senilai
34,5 persen. Hal ini disebabkan karena syarat pendidikan minimum yang diterima
bekerja pada PT. FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah adalah SMA/sederajat
sehingga tidak ditemukan responden berpendidikan SMP. Berdasarkan lama
bekerja, responden didominasi oleh karyawan yang memiliki masa kerja selama 1-
5 tahun dengan persentase senilai 63,8 persen. Dari data tersebut mengindikasikan
bahwa sebagian besar karyawan pada PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah
telah bekerja selama 1-5 tahun yang artinya karyawan PT FIF Group Denpasar
Cabang Buluh Indah memiliki masa kerja yang cukup lama. Berdasarkan status,
responden didominasi oleh karyawan dengan status menikah dengan persentase
senilai 63,8 persen. Dari data tersebut mengindikasikan bahwa sebagian besar
karyawan telah menikah.

Temuan hasil tabulasi data jawaban responden mengenai variabel loyalitas
karyawan yang memiliki rata-rata tertinggi pada pernyataan “Saya mentaati
peraturan yang ada di perusahaan” yaitu senilai 3,74 yang masuk kriteria tinggi.
Variabel loyalitas karyawan yang memiliki rata-rata terendah pada pernyataan
“Saya mengerjakan setiap tugas saya dengan sepenuh hati demi kemajuan
perusahaan” yaitu senilai 2,81 yang masuk kriteria cukup tinggi. Variabel
kompensasi yang memiliki rata-rata tertinggi pada pernyataan ‘“Tunjangan hari raya
yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan harapan saya” yaitu senilai 3,62 yang
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masuk kriteria tinggi dan rata-rata terendah pada pernyataan‘“Struktur kompensasi
yang diberikan perusahaan sudah adil” yaitu senilai 2,83 yang masuk kriteria cukup
tinggi. Pada variabel terakhir yakni kepuasan kerja, pernyataan dengan rata-rata
tertinggi yakni “Saya diberi kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan sendiri”
yaitu senilai 3,90 yang masuk kriteria tinggi, sedangkan yang terendah “Gaji yang
diberikan instansi sebanding dengan pekerjaan yang saya kerjakan” yaitu senilai
3,22 yang masuk kriteria cukup tinggi.

Tabel 2.
Substruktur 1
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 12,488 1,658 7,532 0,000
Kompensasi 0,381 0,104 0,439 3,654 0,001

R Square =0,193

Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Temuan hasil olahan data yang dilakukan peneliti memperoleh persamaan
analisis jalur berupa :

2=0439 X+ ¢

Persamaan tersebut menyiratkan nilai standardized coefficient beta senilai
0,439 yang menjadi nilai path atau jalur. Ditinjau melalui hasil nilai jalur yang
diperoleh dapat diketahui hubungan langsung kompensasi pada kepuasan kerja
adalah positif. Sehingga apabila kompensasi meningkat maka kepuasan kerja akan
mengalami peningkatan.

Tabel 3.
Substruktur 2
Model Standardized
Unstandardized Coefficients  Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5,657 2,547 2221 0,030
Kompensasi 0,533 0,126 0,487 4,244 0,000
Kepuasan Kerja 0,325 0,145 0,258 2,244 0,029

R Square =0,414
Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Temuan hasil olahan data yang dilakukan peneliti memperoleh persamaan
analisis jalur berupa :

Y =BIX +PB3Z+
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Y =0,487X +0,258Z + &

Persamaan tersebut menyiratkan nilai koefisien regresi variabel kepuasan
kerja serta kompensasi memiliki arahan yang positif memberikan pengaruh pada
loyalitas karyawan. Apabila nilai koefisien analisis jalur variabel X serta Z
dinaikkan satu satuan, maka kepuasan kerja dan kompensasi pada PT FIF Group
Denpasar Cabang Buluh Indah akan meningkat 0,258 (Z) dan 0,487 (X). Pengaruh
kompensasi (X) terhadap loyalitas karyawan (Y) melalui melalui kepuasan kerja
yakni senilai 0,439 x 0,258 = 0,113 atau senilai 11,3 persen. Hubungan total
kompensasi (X) terhadap loyalitas karyawan (Y) melalui kepuasan kerja 0,487 +
0,113 =0,600 atau senilai 60 persen. Ditinjau melalui uji analisis jalur, temuan hasil
hubungan langsung dan tidak langsung dari kompensasi (X) pada loyalitas
karyawan (YY) melalui kepuasan kerja (Z) diperoleh pengaruh langsung lebih tinggi
dibandingkan pengaruh tidak langsung.

Menelaah dari model substruktur 1 serta substruktur 2, peneliti dapat
menjadikan hal tersebut sebagai acuan dalam menyusun diagram jalur akhir, namun
sebelum itu terlebih dahulu dihitung nilai standar error sebagai berikut.

e =

e; =vI— 0,193x0,1931
e; = 0,981

e, =+1— 0,414x 0,414
e, = 0,910

Perhitungan pengaruh error (ei), didapatkan temuan pengaruh error (e1)
senilai 0,997 dan pengaruh error (e:) senilai 0,796. Temuan hasil koefisien
determinasi total dirumuskan sebagai berikut:

R2m =1 - (e1)? (e2)?

R°m = 1- (0,981)% (0,910)2
R>m = 0,203

Nilai determinasi total senilai 0,203 memberikan arti yakni senilai 20,3
persen variasi loyalitas karyawan diberikan pengaruh oleh variasi kompensasi serta
kepuasan kerja, melainkan sisanya senilai 79,7 persen diberikan pengaruh oleh
faktor lain yang tidak dipaparkan ke dalam model.

Tabel 4.
Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Pengaruh Total
Pengaruh Pengaruh Pengaruh Tidak Pengaruh Signifikan Temuan
Variabel Langsung Langsung Melalui Z Total hasil
X —»Z 0,439 - 0,439 0,001 Signifikan
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X —pY 0,487 0,113 0,600 0,000 Signifikan
7 —»W 0,258 - 0,258 0,029 Signifikan
Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Berdasarkan pemaparan dan persamaan struktural, maka didapatkan
diagram koefisien jalur dari penelitian ini sebagai berikut :

0,981

Kepuasan
Keria (2)

Kompensasi
X)

Loyalitas
" (Y)

0,487

Gambar 4. Nilai Koefisien Jalur Pada Model Analisis Jalur

Pengujian asumsi klasik menunjukkan nilai tolerance variabel kompensasi
dan kepuasan kerja adalah 0,807 lebih tinggi dari 0,10. Sementara itu, nilai VIF
variabel Kompensasi dan kepuasan kerja yakni 1,238 lebih rendah dari 10,00 maka
dapat dinyatakan model persamaan regresi bebas dari multikolinearitas.

Tabel S.
Temuan hasil Uji Normalitas Struktur 1
Unstandardized Residual
Asymp Sig(2-tailed) 0,802
Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Nilai Kolmogorov-Smirnov (K-S) yang menunjukkan temuan hasil senilai
0,624, temuan hasil tersebut memberikan indikasi bahwa model persamaan regresi
berdistribusi normal, dikarenakan nilai Ko/mogorov-Smirnov lebih tinggi daripada
nilai alpha 0,05.

Tabel 6.
Temuan hasil Uji Normalitas Struktur 1
Unstandardized Residual
Asymp Sig(2-tailed) 0,624

Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Apabila ditinjau dari temuan hasil pengujian melalui uji Glejser nilai
signifikansi dari variabel kompensasi senilai 0,582. Signifikansi variabel
kompensasi 0,238 serta nilai signifikansi variabel kepuasan kerja senilai 0,194.
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Hasil tersebut lebih tinggi dibandingkan 0,05, memiliki arti tidak terdapat pengaruh
antara variabel bebas pada absolute residual. Maka, model yang disusun tidak
mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 7.
Temuan hasil Uji Multikolinearitas
Persamaan Struktur Variabel Tolerance VIF
Kompensasi
Y =BIX +B3Z + €2 ' 0,807 1,238
Kepuasan Kerja 0.807 1.238

Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Temuan hasil analisis data dalam bentuk statistik memberi petunjuk
terdapat pengaruh positif serta signifikan antara variabel kompensasi pada loyalitas
karyawan yang ditunjukkan melalui nilai standardized coefficient beta yang
memberi arah positif senilai 0,533 serta signifikansi t senilai 0,000 < 0,05, maka
Ho ditolak dan HI1 diterima. Maka dari itu, dapat diasumsikan bahwa jika
kompensasi diberikan secara layak dan wajar maka loyalitas karyawan pada PT FIF
Group Denpasar Cabang Buluh Indah akan meningkat.

Tabel 8.
Temuan hasil Uji Heteroskedastisitas
Variabel Beta Sig.
Struktur 1

Kompensasi 0,074 0,582

Struktur 2 Beta Sig.
Kompensasi 0,176 0,238
Kepuasan kerja -0,193 0,194

Sumber : Data diolah SPSS, 2023

Temuan hasil olahan data membuktikan bahwa karyawan akan loyal
terhadap PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah apabila perusahaan dapat
memenuhi kebutuhan kompensasi karyawan dengan baik. Semakin PT FIF Group
Denpasar Cabang Buluh Indah memberi kompensasi yang sesuai, layak serta tepat
pada waktunya, maka karyawan akan semakin giat dalam melaksanakan pekerjaan
mereka sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu serta
memberikan hasil yang memuaskan bagi perusahaan dan tentunya akan berkaitan
erat dengan loyalitas karyawan perusahaan. Temuan hasil penelitian ini searah dan
didukung dengan penelitian sebelumnya oleh Onsardi et al. (2019), Saptarini dan
Yudhaningsih (2020) serta Febriana dan Kustini (2022) yang membuktikan bahwa
kompensasi memberi pengaruh positif serta signifikan pada loyalitas karyawan.

Temuan hasil pengujian selanjutnya menunjukan pengaruh positif serta
signifikan antara variabel kompensasi pada loyalitas karyawan yang dirujuk
melalui nilai standardized coefficient beta yang mengarah kearah positif senilai
0,381 dengan nilai Sig. (0,001) <a (0,05), maka Ho ditolak serta H2 diterima. Maka
dari itu, dapat diasumsikan yakni semakin tinggi kompensasi yang diterima
karyawan pada PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah, maka semakin tinggi
pula kepuasan kerja karyawan tersebut.

Hal tersebut merangah pada balas jasa atau kompensasi sebaiknya
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ditentukan dan diketahui sebelumnya, maka karyawan sudah mengetahui dengan
pasti besar atau tingkatan balasan jasa yang akan mereka terima. Apabila balasan
jasa yang diterima semakin tinggi berarti jabatan yang dimiliki karyawan juga
semakin tinggi, dan hal tersebut akan meningkatkan status karyawan serta akan
semakin banyak mendapatkan bagian dari kompensasi berupa pemenuhan
kebutuhan hidup. Melalui hal ini pastinya akan memberikan peningkatan pada
kepuasan kerja karyawan.

Selain itu jika kompensasi rendah atau tidak sesuai maka dapat
menimbulkan ketidakpuasan karyawan dalam bekerja, terutama pada PT FIF Group
Denpasar Cabang Buluh Indah yang merupakan perusahaan yang bergerak di bisnis
layanan pembiayaan, sehingga dituntut untuk selesai tepat waktu, memenuhi
standar kerja, dan berhubungan langsung dengan complain konsumen. Dengan
demikian karyawan harus mampu memberikan pelayanan yang responsive dan
empati. Dalam beberapa kasus terjadi kekecewaan konsumen atas komplain yang
mereka lakukan dapat menyinggung perasaan karyawan yang menyebabkan
penurunan kinerja karyawan. Apabila perusahaan tidak mengimbangi hal ini dalam
menentukan tingkatan kompensasi yang adil, sesuai serta cukup, akan
menimbulkan sebuah perasaan tidak puas dalam diri karyawan pada perusahaan.
Hal ini dapat memberikan implikasi pada pelayanan yang diberikan kepada
konsumen akan semakin menurun atau menjadi semakin buruk. Temuan hasil
penelitian ini searah dan didukung dengan penelitian sebelumnya oleh Handoko
dan Rambe (2018), Onsardi ef al. (2019) serta Puspitawati dan Atmaja (2020) yang
membuktikan bahwa Kompensasi memberi pengaruh positif serta signifikan pada
kepuasan kerja.

Pengujian ketiga memberikan bukti yakni adanya pengaruh positif serta
signifikan antara variabel kepuasan keja pada loyalitas karyawan yang ditinjau dari
nilai standardized coefficient beta yang menunjukkan arah positif senilai 0,325
dengan nilai Sig. (0,029) < a (0,05), sehingga Ho ditolak serta H3 diterima. Maka
dari itu, dapat diasumsikan bahwa semakin kepuasan kerja karyawan pada PT FIF
Group Denpasar Cabang Buluh Indah, maka semakin tinggi pula loyalitas
karyawan tersebut.

Hal tersebut membuktikan bahwa karyawan menunjukan rasa puas pada
pekerjaannya baik berupa pekerjaan yang menuntut tanggungjawab, pemberian
pengakuan oleh atasan, serta dikelilingi rekan kerja yang selalu memberi dukungan
akan dengan senang hati memberikan segala bentuk usahanya demi perusahaan dan
hal ini ditunjukan dengan loyalitas pada perusahaannya. Temuan hasil yang
dilakukan peneliti didukung oleh penelitian sebelumnya oleh Hendro & Alimuddin
(2021), Setiani & Hidayat (2020), Charmiati & Surya (2019) yang membuktikan
bahwa kepuasan kerja memberi pengaruh positif serta signifikan pada loyalitas
karyawan.

Pengujian terakhir yang dilakukan peneliti yakni uji sobel yang
dirumuskan melalui rumus:

Sab =
Vb25aZ 4+ AZSD2 + SAZSD2 ..o (%)
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Sab = \/(0,106.0,011) + (0,145.0,021) + (0,011.0,021)
Sab =0,055

Dilanjutkan dengan menghitung nilai Z statistik atau nilai Z hitungnya, yaitu
dengan cara sebagai berikut.

Nilai Z hitung senilai 2,26 lebih tinggi dari nilai Z tabel dengan tingkat
signifikansi 0,05 yaitu 1,96 maka dapat dinyatakan peran kepuasan kerja dapat
memediasi secara parsial hubungan antara kompensasi pada loyalitas karyawan di
PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah. Oleh karena itu, dapat diasumsikan
jika kompensasi yang tinggi dapat memberi peningkatan pada loyalitas karyawan
dengan melalui peningkatan kepuasan kerja karyawan lebih dulu, sebaliknya
apabila kompensasi bernilai rendah dapat memberikan penurunan loyalitas
karyawan yang diakibatkan oleh penurunan kepuasan kerja kerja yang dimiliki
karyawan.

Temuan hasil tersebut membuktikan bahwa pemberian kompensasi mampu
meningkatkan rasa kepuasan karyawan pada PT FIF Group Denpasar Cabang
Buluh Indah terhadap pekerjaan yang karyawan lakukan. Kepuasan ini didapatkan
dari kompensasi yang diberikan oleh PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh Indah
sebagai imbalan atas pekerjaan yang karyawan lakukan. Dengan kepuasan tersebut
berdampak secara nyata terhadap tingkat kesetiaan karyawan terhadap PT FIF
Group Denpasar Cabang Buluh Indah atau yang biasa disebut loyalitas. Dengan
tingginya loyalitas karyawan maka karyawan dengan senang hati bekerja lebih
semangat dan giat sehingga mampu menyelesaikan dan bertanggung jawab
terhadap pekerjaan yang diberikan dengan baik. Temuan hasil penelitian ini searah
dan didukung dengan penelitian sebelumnya oleh Saptarini dan Yudhaningsih
(2020) serta Pratama et al. (2019), Halimah (2022), Mardiana et al. (2021),
Wicaksono (2019), Pragalata dan Wibawa (2019), Wayssa dan Kartika (2020) yang
membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kompensasi
terhadap loyalitas karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN

Temuan hasil pengujian data dan temuan yang telat dipaparkan, maka
peneliti dapat menarik kesimpulan Kompensasi memberi pengaruh positif serta
signifikan pada loyalitas karyawan, sehingga hipotesis 1 diterima. Artinya, semakin
tinggi kompensasi yang diberikan kepada karyawan maka loyalitas karyawan akan
semakin meningkat. Kompensasi memberi pengaruh positif serta signifikan pada
kepuasan kerja, maka hipotesis 2 diterima. Artinya, semakin tinggi kompensasi
kepada karyawan maka kepuasan kerja akan semakin meningkat. Kepuasan kerja
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memberi pengaruh positif serta signifikan pada loyalitas karyawan, sehingga
hipotesis 3 diterima. Artinya, semakin meningkat kepuasan kerja yang dimiliki
karyawan maka loyalitas karyawan akan semakin meningkat. Kepuasan kerja
berperan positif serta signifikan dalam memediasi kompensasi pada loyalitas
karyawan, maka hipotesis 4 diterima. Artinya kompensasi memberi pengaruh
secara signifikan pada loyalitas karyawan, dimana kepuasan kerja menjadi variabel
yang memediasi hubungan kompensasi terhadap loyalitas karyawan.

Peneliti menyarankan pimpinan PT FIF Group Denpasar Cabang Buluh
Indah memerlukan pengadaan evaluasi serta pemantauan secara berkala pada
pekerjaan yang dilaksanakan pada setiap departemen, hal ini bertujuan untuk
mempertahankan profesionalisme karyawan dalam perusahaan. Di lain sisi
perusahaan sebaiknya menyusun sebuah regulasi pengaduan karyawan yang
nantinya dapat menjadi wadah bagi karyawan dalam memberikan pendapat,
menyampaikan kendala yang mereka hadapi dalam bekerja hingga memberikan
solusi terhadap kendala serta masalah yang sedang mereka hadapi. Hal ini akan
mempengaruhi psikologis karyawan dan mereka akan merasa sangat diperhatikan
oleh perusahaan. selain itu perusahaan juga dapat mengadakan outbond, gathering
dan buka puasa bersama sehingga dapat mempertahankan dan meningkatkan
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Perusahaan juga diharapkan senantiasa
mengevaluasi sistem kompensasi yang adil dan layak guna memperoleh dan
mempertahankan karyawan yang potensial atau berkualitas, seperti tunjangan hari
raya, uang lembur, dan insentif penjualan.. Selain itu memberikan kompensasi yang
memperhatikan tuntutan kerja dan tanggung jawab sebagai dasarnya juga harus
menjadi perhatian penting perusahaan. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan
mampu menambah variabel-variabel lain serta mengambil lokasi penelitian pada
industri yang berbeda seperti perbankan, perhotelan, dan perusahaan sektor publik
lainnya.
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