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ABSTRACT

Human resources are an important element in supporting DOI:

the smooth operation of an organization. Human http://dx.doi.org/10.31000/combis.v7i2.13757
resources have a major role in the company because they
are the drivers of policies and operational activities Most
of today's productive age is dominated by millennials and
generation Z who tend to have a dynamic lifestyle and an
interest in exploring new experiences because they have
a nature that always wants to achieve satisfaction. This
study aims to find out and analyze the influence of
workload, compensation, and job satisfaction on the
loyalty of Gen Z employees in Ud. Karlita Macrame Keywords:

Banyuwangi. This type of research uses a quantitative Workload, Compensation, Job Satisfaction,
method with a sample of 60 employees who are included Lovalt

in the Gen Z category and uses a Nonprobability yalty.
sampling technique with a saturated sampling technique
using a data collection technique in the form of
questionnaires to respondents. The data analysis
techniques of this study use instrumental testing, classical
assumptions, multiple linear regression, hypothesis and
determination coefficient. The results of the analysis
obtained show that workload, compensation, and job
satisfaction have a positive and partially significant effect
on the loyalty of Gen Z employees in Ud. Karlita
Macrame Banyuwangi, and the results of the R2
Determination Coefficient test obtained an influence
contribution rate of 77% and 23% influenced by other
factors outside the study.
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INTRODUCTION

Sumber daya manusia merupakan unsur penting dalam menunjang kelancaran
operasional sebuah organisasi. Sumber daya manusia memiliki peranan utama dalam
perusahaan karena menjadi penggerak kebijakan dan aktivitas operasional. Agar dapat
menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas, perusahaan sangat mengandalkan
kemampuan karyawan dalam menjalankan fungsi manajemen seperti perencanaan,
pengorganisasian, arahan, dan pemecahan masalah dengan baik. Agar sumber daya berkualitas
tercipta, keterlibatan penting tidak hanya terletak pada pimpinan perusahaan, melainkan juga
pada anggota organisasi, yakni karyawan yang harus turut bertanggung jawab dalam meraih
kesuksesan setiap langkah tugasnya. Dengan adanya sumber daya yang berkualitas pada setiap
individu di perusahaan, tanggung jawab yang diberikan dapat terselesaikan dengan baik. Hal
ini akan membantu mencapai tujuan yang diinginkan oleh Perusahaan. Kualitas sumber daya
manusia memiliki dampak yang signifikan terhadap Loyalitas perusahaan. Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan untuk mengutamkan kepuasan karyawan guna memastikan
produktivitas yang optimal.

Pada tahun 2030 hingga 2040, Indonesia diyakini akan memasuki periode bonus
demografi. Bonus demografi yang terjadi ditandai dengan jumlah penduduk usia produktif
yang cukup banyak, yaitu antara 15 hingga 64 tahun yang mengungguli rentan usia non-
produktif yaitu 65 tahun ke atas Savitri (2019). Sebagian besar usia produktif masa kini
didominasi oleh generasi milenial dan generasi Z yang cenderung memiliki pola hidup yang
dinamis serta minat untuk menjelajahi pengalaman baru karena memiliki sifat yang selalu ingin
mencapai kepuasan dan merasa tertantang dengan situasi yang ada. Sekarang, mayoritas dari
penduduk Indonesia adalah Generasi Z. ahli meletakkan Generasi Z sebagai kelompok individu
yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012. Generasi Z memiliki ciri ciri yang berbeda dari
generasi sebelumnya, terutama karena mereka dibesarkan dengan kemudahan akses ke
perangkat digital internet. Teknologi dan internet telah menjadi bagian tak terpisahkan dari
kehidupan sehari-hari mereka. Bagi Generasi Z teknologi internet merupakan keperluan pokok
yang tidak bisa dipisahkan, bukan sekedar sebuah inovasi seperti yang dipandang generasi
sebelumnya (Ghafara et al 2023).

Semakin bertambahnya generasi Z yang memasuki dunia kerja, loyalitas mereka
terhadap perusahaan masih dianggap rendah. Ini terjadi karena adanya perbedaan karakteristik
antara generasi Z dengan generasi sebelumnya. Menurut laporan Deloitte, mayoritas generasi
Z sebanyak 51%, melihat teknologi sebagai sektor terbaik untuk bekerja, sehingga minat

generasi Z untuk berkarir di bidang teknologi semakin meningkat (Gomez et al., 2020). Namun,
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menurut Wyman, generasi Z lebih suka melangkah mundur dan mencari peluang ditempat kerja
lain yang bisa memenuhi keinginan pribadi mereka, bahkan tanpa memiliki rencana alternatif
yang tersedia (Yang & Dini, 2023). Pergantian generasi didunia kerja saat ini menuntut
perusahaan untuk melakukan perubahan dalam tata kelola sumber daya manusia. Pasalnya, saat
ini utamanya ada dua generasi dengan karakter berbeda, yang sedang aktif menggeluti dunia
kerja. Beberapa peneliti telah melakukan penelitian mengenai tingkat kesetiaan dari setiap
generasi di dunia kerja dengan gambaran sebagai berikut:

TINGKAT KESETIAAN KARYAWAN
DARI BERBAGAI GENERASI DI DUNIA KERJA ‘3 JObplqnet
Gen X o/ -~ Gen Z o g
sia ot atws 35 wabury  QATIN a8 (e 21-35 tahun & A4 45
10% 30,2% S G
o”)—%} 13,8 ’GW 3,.2% ‘j

Jumlah Gen X, Y, Z

L Bekerj 9%
STAn Sekera Informasi disusun berdasarkan data yang
« 3-4 Tahun GenX mm 7.6% terkumpul di Jobplanet.com sejak
Gen'Y Agustus 2015 hingga Januari 2017

2 Tahun >5 Tahun
ol S Tah: S Z

Total responden : 93.450

Sumber : https://blog.id.jobplanet.com/tingkat-kesetiaan-karyawan-dari-berbagai-generasi- di-

dunia-kerja/

Gambar 1. Tingkat Kesetiaan Karyawan Dari Berbagai Generasi

Berdasarkan gambar 1 terlihat bahwa data karyawan generasi Z menunjukkan tingkat
kesetiaan yang lebih rendah terhadap pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan karyawan
generasi X dan karyawan generasi Y. Sebagian besar dari generasi Z memilih untuk mencari
pekerjaan baru setelah satu tahun bekerja, dengan presentase sebesar 57,3%. Kemudian,
sebanyak 33,7% dari mereka memutuskan untuk beralih pekerjaan setelah 2 tahun bekerja.
Berdasarkan hasil survei, terlihat bahwa tingkat kesetiaan karyawan generasi Z cenderung lebih
rendah daripada generasi lainnya.

Pada penjelasan yang telah disampaikan, dapat disimpulkan bahwa perusahaan juga
dihadapkan pada tantangan berupa loyalitas karyawan. Karyawan yang setia akan merasakan
kegembiraan dan antusiasme yang tinggi ketika melaksanakan tugasnya, yang mana akan
meningkatkan produktivitas kerjanya. Sebaliknya, kurangnya loyalitas karyawan dapat
mempengaruhi semangat kerja yang menurun dan menciptakan ketidaknyamanan di
lingkungan kerja, yang pada akhirnya dapat meningkatkan tingkat pergantian karyawan
diperusahaan (Ramadhanty et al.,2020). Loyalitas karyawan juga banyak dipengaruhi beberapa
faktor, seperti beban kerja yang diberikan, kompensasi serta kepuasan kerja yang didapat oleh
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karyawan. Perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi
loyalitas karyawan, seperti memberikan beban kerja yang wajar, kompensasi dan menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung. Memberikan beban kerja yang sesuai dengan kapasitas dan
kompetensi karyawan bisa meningkatkan rasa loyalitas mereka terhadap perusahaan. Namun,
apabila tugas yang diberikan melampaui kemampuan karyawan, hal tersebut berpotensi
menurunkan loyalitas mereka. Peningkatan beban kerja dapat mempengaruhi seberapa setia
karyawan terhadap perusahaan (Febriana, 2022).

Permasalahan loyalitas ini sering muncul di perusahaan-perusahaan yang sedang
berkembang. Namun, usaha untuk memperbaiki dampaknya belum mencapai optimal.
Biasanya penyelesaiannya terpaku pada mengganti atau mengisi kekosongan posisi karyawan.
Loyalitas karyawan merupakan kesetiaan dan kepatuhan seorang individu atau sekelompok
karyawan terhadap organisasi ditempat mereka bekerja setiap harinya. Loyalitas adalah
hubungan yang era tantara karyawan dan perusahaan mereka, karena loyalitas lebih dari
sekedar kesetiaan yang tercermin dari loyalitas itu sendiri (Onsardi, 2018). Seperti yang terjadi
pada UD. Karlitas Macrame, masalah yang paling terlihat dalam sumber daya manusia adalah
permasalahan loyalitas karyawan.

UD. Karlita Macrame merupakan usaha yang berkembang dalam bidang kerajinan
tangan atau seni dekoratif. Usaha ini menawarkan beragam produk seperti hiasan dinding, rak
ambalan, dekorasi pernikahan dan masih beragam produk dekorasi lainnya. Usaha berbasis e-
commers atau penjualan online ini juga telah mendistribusikan produknya di dalam dan juga di
luar negeri. Namun, masih terdapat permasalahan internal yang belum terselesaikan yaitu
loyalitas karyawan. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan pada bulan oktober 2024
kepada pemilik UD. Karlita Macrame, terjadi beberapa kali keluarnya karyawan. Beberapa
karyawan yang keluar merupakan karyawan yang minim akan kesadaran tanggung jawab kerja
serta terdapat kelalaian dalam bekerja yang mengakibatkan pemilik usaha menindak tegas akan
perbuatan karyawan tersebut. Keterangan lain yang diperoleh yaitu, terdapat beban kerja yang
dirasa cukup berat bagi beberapa karyawan. Hal itu disebabkan karena melonjaknya
permintaan dari konsumen serta syarat dari e-commers yang mengharuskan pesanan
terselesaikan dalam hari itu. Mengakibatkan para karyawan merasa beban kerja yang mereka
dapat terlalu berat sebab banyaknya target yang harus terselesaikan hari itu serta lembur kerja
yang harus terelesaikan keesokan harinya. Selain itu, jumlah tenaga kerja yang dirasa kurang
meskipun pekerjaan sudah terbagi rata.
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Tabel 1. Data Turnover Karyawan

No Tahun Banyaknya Turnover Karyawan
1 2019 4
2 2021 3
3 2023 3

Sumber: Diolah tahun 2025

Beban kerja merupakan tugas yang harus diselesaikan dalam batas waktu tertentu.
Tugas yang harus dipenuhi karyawan adalah beban kerja yang harus dicapai, yang juga
merupakan kontribusi yang diberikan karyawan kepada perusahaan. Tinggi atau rendahnya
beban kerja dapat mempengaruhi kesejahteraan karyawan menurut (Zainal et al., 2016). Dalam
melaksanakan tugas, beban kerja juga dibutuhkan. Namun, penting untuk memperhatikan
beban kerja dengan cermat. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Hakim et al., (2023)
menunjukkan bahwa beban kerja memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan. Meski demikian temuan dari penelitian yang dilakukan oleh (Yoyo &
April, 2021) menunjukkan bahwa beban kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap loyalitas karyawan. Dari hasil peneliti tersebut, terlihat adanya kesenjangan dalam
hubungan antara beban kerja dan loyalitas karyawan, sehingga sangat penting untuk mengkaji
hubungan diantara keduanya. Pada tahun 2024 beban kerja yang diberikan UD. Karlita
Macrame Banyuwangi terhadap karyawannya semakin meningkat mencapai 85%. Mencakup
pembuatan produk macrame dan dekorasi yang overload sesuai pemesanan memerlukan
ketelitian dalam pembuatannya yang memenuhi tenggat waktu yang ketat selain itu
pengelolaan waktu yang baik untuk memenuhi pesanan serta penjualan produk agar lebih
efisien.

Kompensasi adalah salah satu faktor yang mendorong seseorang untuk meningkatkan
loyalitas terhadap perusahaan. Memberikan kompensasi yang sesuai akan menarik individu
berpotensi tinggi untuk bergabung, menghargai tenaga kerja berkualitas, serta mendorong
semangat karyawan untuk meningkatkan produktivitas mereka. Pemberian kompensasi dapat
berupa kompensasi langsung atau tidak langsung, yang utamanya bertujuan untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan. Menurut Onsardi (2018) kompensasi merupakan
segala bentuk imbalan yang diterima karyawan atas hasil kerja karyawan pada perusahaan.
Kompensasi bisa dalam bentuk fisik ataupun non-fisik, dan perlu dihitung serta diberikan
kepada karyawan sesuai dengan pengorbanan yang dilakukan. Seperti yang disampaikan
Sinambela (2016), para pegawai menggunakan pengetahuan, keterampilan, tenaga, waktu, dan

komitmennya tidah hanya karena ingin berbakti atau berdedikasi kepada organisasi, melainkan
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juga untuk mencapai tujuan lain yaitu menerima imbalan atau penghargaan atas Loyalitas dan
produktivitas kerja yang mereka capai.

Berdasarkan pengertian yang disampaikan diatas, kompensasi merupakan alasan utama
mengapa seseorang bekerja, lantaran menginginkan imbalan atau kompensasi yang diterima
dari perusahaan atau lembaga tempanya bekerja. Terlihat jelas bahwa hubungan antara
kompensasi dan loyalitas karyawan saling mempengaruhi. Semakin tinggi besaran kompensasi
yang diberikan perusahaan maka semakin tinggi pula loyalitas karyawan terhadap perusahaan
tersebut. UD. Karlita Macrame Banyuwangi memberikan kompensasi kepada karyawan berupa
kompensasi langsung meliputi gaji yang dibayarkan secara rutin setiap bulannya, bonus
tahunan serta pencapaian target penjualan produk, sedangkan kompensasi tidak langsung yang
diberikan kepada keryawan berupa lingkungan kerja yang mendukung dan nyaman serta
fleksibelitas jam kerja.

Selain faktor beban kerja dan juga kompensasi, untuk menciptakan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan juga dipengaruhi oleh faktor kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja
pada dasarnya adalah sesuatu yang bersifat personal. Menurut pendapat Handoko dalam
(Suhartini, 2021) kepuasan kerja dapat terlihat dari tingkat absensi dan moral kerja yang
ditunjukkan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki catatan
kehadiran yang baik dan Loyalitas yang lebih unggul dibandingkan dengan karyawan yang
tidak merasakan kepuasan dalam pekerjaan. Karyawan yang tidak merasa puas biasanya akan
cenderung sering absen dari pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang penuh
cinta dan suka cita terhadap pekerjaan seseorang. Hal ini dapat terlihat dalam etos kerja,
disiplin, dan efisiensi dalam bekerja. Maka, pentingnya kepuasan kerja terhadap Loyalitas para
karyawan tidak bisa diabaikan. Penelitian mengenai kepuasan kerja menerapkan pendekatan
secara parsial yang menyatakan bahwa tingkat kepuasan kerja dapat ditentukan oleh sejauh
mana pekerjaan cocok dengan individu karyawan tersebut (Dyah Prami et al.,2017).

Kepuasan kerja sangat penting dalam meningkatkan tingkat loyalitas karyawan
terhadap perusahaan. Hal ini membantu menciptakan hubungan timbal balik yang positif antara
perusahaan dan karyawan berdasarkan kepuasaan kerja serta loyalitas yang mereka miliki.
Karenanya, loyalitas merupakan ungkapan kesetiaan seseorang terhadap suatu objek yang
melampaui sekedar kesetiaan fisik melainkan mencakup kesetiaan pada pikiran dan perhatian
juga (Dyah Prami et al., 2017). Penyediaan fasilitas kerja oleh perusahaan, seperti gaji,
tunjangan, lingkungan kerja yang nyaman, suasana perusahaan yang baik, dan jam kerja yang

fleksibel akan meningkatkan loyalitas karyawan.
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Berdasarkan hasil uraian latar belakang serta wawancara yang dilakukan, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Beban Kerja, Kompensasi, dan
Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Gen Z di UD. Karlita Macrame Banyuwangi”.
LITERATURE REVIEW
Beban Kerja (X1)

Beban kerja merupakan proses atau kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang
pekerja dalam jangka waktu tertentu. Ketika seorang karyawan UD. Karlita Macrame mampu
menyelesaikan dan menyesuaikan diri dengan tugas-tugas yang diberikan, maka hal tersebut
tidak lagi menjadi beban. Sebaliknya, apabila pekerja tidak mampu meneyelesaikan tugas-
tugas tersebut akan berubah menjadi beban kerja. Berikut ini adalah indikator- indikator beban
kerja menurut Munandar dalam Dwipayana (2022) diantaranya :

1. Beban Kerja Fisik
Beban kerja fisik yang terdapat di UD. Karlita Macrame Banyuwangi merujuk pada tuntutan
pekerjaan yang memerlukan usaha fisik seperti mengayam, duduk atau berdiri terlalu lama
yang menyebabkan kelelahan fisik.

2. Beban Kerja Mental
Beban kerja mental di UD. Karlita macrame merujuk pada tekanan atau tuntutan yang
mempengaruhi pikiran seperti kebingungan untuk membuat keputusan cepat.

3. Beban Kerja Waktu
Beban kerja ini merujuk pada tekanan terkait dengan tenggat waktu atau jam kerja yang
Panjang yang diberikan oleh UD. Karlita Macrame sehingga karyawan dihadapkan dengan
tuntutan untuk menyelesaikan tugas dalam waktu yang terbatas.

Kompensasi (X2)

Kompensasi merupakan semua bentuk penghasilan yang diterima karyawan, baik
dalam bentuk uang tunai maupun barang, sebagai imbalan atas kontribusi karyawan UD.
Karlita Macrame kepada perusahaan. Membangun sistem kompensasi yang efektif sangat
penting dalam manajemen sumber daya manusia, karena hal ini dapat membantu menarik dan
mempertahankan para pekerja berbakat didalam organisasi. Berikut ini adalah indikator-
indikator kompensasi menurut (Heryenzus 7 restui, 2018) diantaranya :

1. Upah Dan Gaji
UD. Karlita Macrame Banyuwangi memberikan gaji secara rutin setiap minggunya dan
upah kerja yang diberikan setiap lembur kerja.

2. Fasilitas
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Fasilitas yang diberikan oleh UD. Karlita Macrame Banyuwangi mencakup lingkungan
kerja yang nyaman serta pelatihan ketrampilan yang bertujuan untuk mendukung
pengembangan karyawan.

3. Tunjangan.
UD. Karlita macrame memberikan tunjangan rutin setiap tahunnya yaitu berupa tunjangan
hari raya untuk semua karyawannya.

Kepuasan Kerja (X3)

Kepuasan kerja adalah refleksi dari sikap seseorang karyawan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Tingkat kepuasan karyawan pada UD. Karlita Macrame yang tinggi membawa
dampak postif bagi produktivitas mereka di perusahaan. Sebaliknya, jika karyawan merasa
tidak puas dengan pekerjaannya produktivitas mereka cenderung menurun. Berikut ini adalah
indikator-indikator kepuasan kerja menurut Spector dalam Priansa (2018) diantaranya :

1. Gaji.
UD. Karlita Macrame memberikan gaji rutin setiap minggunya kepada seluruh
karyawannya sesuai dengan pendapatan kerja karyawan.
2. Hubungan dengan atasan.
Hubungan antara karyawan dengan atasan di Ud. Karlita Macrame ini sangat erat dan saling
mendukung dalam mencapai tujuan bersama.
3. Rekan kerja.
Hubungan sesama rekan kerja ini terjalin dengan baik karena mereka bekerja dalam tim.
4. Komunikasi
Terdapat komunikasi yang baik dan efektif di dalam UD. Karlita Macrame Banyuwangi.
Loyalitas Karyawan (Y)

Loyalitas karyawan adalah suatu komitmen yang ditunjukkan oleh individu pada UD.
Karlita Macrame melalui pengabdian pikiran dan waktu mereka demi mencapai tujuan
organisasi. Skala yang digunakan untuk mengukur loyalitas karyawan adalah skala likert.
Menurut Saydam (dalam Sutanto & Perdana, 2016) indikator-indikator loyalitas karyawan
diantaranya adalah sebagai berikut :

1. Kepatuhan.
Kepatuhan karyawan ini sangat besar melihat dari penerapan peraturan dan prosedur yang
ada diperusahaan.

2. Tanggung jawab.
Tanggung jawab karyawan di perusahaan ini mencakup penyelesaian tugas dengan tepat

waktu dan pembuatan produk yang berkualitas.
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3. Dedikasi.

Dedikasi karyawannya sendiri terlihat dalam komitmen mereka untuk bekerja dengan penuh

tanggung jawab dan kontribusinya untuk mencapai tujuan perusahaan.
4. Integrasi.

Integritas para karyawan UD. Karlita Macrame ini terlihat dari kejujuran mereka saat

bekerja dan etika yang tinggi dalam setiap aspek pekerjaan.
RESEARCH METHODS

Metode kuantitatif penelitian ini dilakukan dengan observasi, koesioner, penelitian
kepustakaan (Sugiyono, 2018). Selain itu penelitian ini merupakan kuantitatif exploratif, secara
khusus penelitian ini bertujuan untuk lebih memahami Selain itu penelitian ini merupakan
deskriptif, secara khusus penelitian ini bertujuan untuk lebih memahami beban Kkerja,
kompensasi, kepuasan kerja dan loyalitas karyawan (Y). Data yang dikumpulkan kemudian
diproses melalui uji validitas dan reabilitas. Selanjutnya, hasil analisis disajikan bersama
dengan kesimpulan dan rekomendasi. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini
adalah uji validitas dan reabilitas, analisis regresi linier berganda dengan bantuan SPSS for
Windows. Tahapan analisis data dalam penelitian ini yaitu data diolah menggunakan bantuan
software SPSS for Windows yang dimulai dari uji validitas dan reliabilitas, uji regresi linier
berganda, uji asumsi klasik, uji hipotesis, koefisien determinasi kemudian yang terakhir
penarikan kesimpulan.
Populasi
Menurut (Arikunto, 2019), populasi adalah keseluruhan objek penelitian yang berkaitan

dengan variabel yang menjadi fokus dalam suatu studi. Dalam penelitian ini, populasi yang
diteliti terdiri dari seluruh karyawan gen Z yang bekerja di UD. Karlita Macrame Banyuwangi
yang berjumlah 90 orang.

Tabel 2. Jumlah Keseluruhan Karyawan di UD. Karlita Macrame Banyuwangi

No Jabatan Pegawai Jumlah Pegawai
1 TeknisiLas 40
2 Teknisi Cat 5
3  Admin 10
4 Teknisi Packing 25
5  Pengrajin 10
Jumlah 90

Sumber : Data diolah peneliti (2025)
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Sampel

Menurut Sugiyono (2018) Sampel adalah Sebagian dari jumlah dan karakteristik yang
di miliki populasi tersebut. Sedangkan ukuran sample merupakan suatu langkah untuk
menetukan besarnya sampel yang diambil dalam melakukan suatu penelitian. Dalam penelitian
ini penulis menggunakan metode Nonprobabilty Sampling dengan teknik sampling jenuh.
Menurut Sugiyono (2016) yang dimaksud Probability Sampling adalah Teknik pengambilan
sampel yang memberi peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi
untuk menjadi sampel.

Sampel di UD. Karlita Macrame Banyuwangi dapat disimpulkan bahwa penelitian ini
melibatkan 60 responden merupakan karyawan di UD. Karlita Macrame Banyuwangi yang
masuk ke dalam generasi Z. Dari jumlah tersebut, 20 responden dari bagian teknisi las, 15
orang dari bagian teknisi cat, 5 orang dari bagian admin, 16 responden dari bagian packing dan

4 orang di bagian pengrajin. Berikut ini adalah distribusi pegawai di UD. Karlita Macrame

Banyuwangi
Tabel 3. Jumlah Karyawan Gen Z UD. Karlita Macrame Banyuwangi
No Jabatan Pegawai Jumlah Pegawai
1  TeknisiLas 20
2 Teknisi Cat 15
3  Admin 5
4 Teknisi Packing 16
5  Pengrajin 4
Jumlah 60

Sumber : Data diolah peneliti (2025)

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas Data
Tabel 4. Hasil Uji Validitas Data

ltem Kriteria 1 K_ritt?ria 2
No Pernyataan Nilai Ni!ai N|Ia| alpha Keterangan
r tabel r hitung SI9
Beban Kerja (X1)
1 Item1l 0.254 0,715 0.000 005 Valid
2 Item 2 0.254 0,683 0.000 0,05 Valid
3 Item 3 0.254 0,514 0.000 0,05 \Valid
Kompensasi (X2)
1 Item 1 0.254 0,598 0.000 0,05 \Valid
2 Item 2 0.254 0,658 0.000 0,05 \Valid
3 Item 3 0.254 0,615 0.000 0,05 Valid

Kepuasan Kerja (X3)
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Kriteria 1 Kriteria 2

No Item ilai ilai Nilai Keterangan

Pernyataan ~ Nilai Nilai : alpha 9

r tabel r hitung SIg

1 Item 1 0.254 0,613 0000 005 Valid

2 ltem 2 0.254 0,301 0000 0,05 Valid

3 ltem 3 0.254 0,378 0000 005 Valid

4 ltem 4 0.254 0,329 0000 005 Valid

Loyalitas Karyawan (Y)

1 ltem 1 0.254 0,485 0000 005 Valid

2 ltem 2 0.254 0,345 0.000 005 Valid

3 ltem 3 0.254 0,516 0000 005 Valid

4 ltem 4 0.254 0,604 0000 005 Valid

Berdasarkan tabel 4 menunjukkan bahwa masing-masing dari indikator terhadap total
skor dari setiap variabel menunjukkan hasil yang valid, karena r hitung > r tabel (0,254) dan
nilai signifikasi 0 < 0,05 dapat disimpulkan bahwa dari semua item pernyataan dinyatakan
valid.

Uji Reliabilitas
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Nilai Cronbach Standart

Variabel Alpha Alpha Keterangan
Beban Kerja (X1) 0,728 0,06 Reliabel
Kompensasi (X2) 0,714 0,06 Reliabel
Kepuasan Kerja (X3) 0,439 0,06 Reliabel
Loyalitas Karyawan (Y) 0,604 0,06 Reliabel

Sumber: Data Diolah, 2025
Berdasarkan tabel 5 menunjukkan bahwa hasil uji realiabilitas terhadap seluruh

variabel dengan nilai Cronbach Alpha yaitu 0,728, 0,714, 0,439, 0,604 > 0,06 dapat di
simpulkan bahwa dari semua item pernyataan dinyatakan reliabel.
Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 6. Analisis Regresi Linear Berganda

Std.
Model B Error  Beta
1 (Constant) 18.708 0.363
Beban Kerja (X1) -0.126 0.011 -0.151
Kompensasi (X2) 0.108 0.015 0.455
Kepuasan Kerja (X3) 0.281 0.023 0.787

Sumber: Data diolah peneliti 2025
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Nilai konstanta sebesar 18,708 yang berarti jika beban kerja, kompensasi dan kepuasan
kerja nilainya 0 maka besar nilai loyalitas karyawan akan sama dengan konstanta yaitu 18,708,
nilai koefisiensi beban kerja sebesar -0,126. Artinya bahwa setiap kenaikan 1 variabel beban
kerja akan mempengaruhi penurunan loyalitas karyawan sebesar -0,126, nilai koefisiensi
kompensasi sebesar 0,108. Artinya bahwa setiap kenaikan 1 variabel kompensasi akan
mempengaruhi loyalitas karyawan sebesar 0,108. Nilai koefisiensi kepuasan kerja sebesar
0,281. Artinya bahwa setiap kenaikan 1 variabel kepuasan kerja akan mempengaruhi loyalitas
karyawan sebesar 0,281.
Uji t (Uji Parsial)

Tabel 7. Hasil Uji t (Parsial)

Signifikansi Taraf t t
Variabel Hitung Signifikansi hitung  tabel
Beban Kerja (X1) 0,020 0,05 2.387 2003
Kompensasi (X2) 0,000 0,05 7.187 2,003
Kepuasan Kerja (X3) 0,000 0,05 12432 2,003

Sumber : Data diolah peneliti 2025
Berdasarkan tabel 7 dapat diperoleh hasil uji t (Parsial) Terdapat pengaruh yang

signifikan variabel beban kerja (X1), kompensasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) terhadap
loyalitas karyawan . Hasil uji t sebelumnya menunjukkan bahwa nilai signifikansi pada beban
kerja (X1) sebesar 2,387 > 0,05, kompensasi (X2) sebesar 7,187 > 0,05 dan kepuasan kerja
sebesar 12,432 > 0,05 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel beban kerja (X1),
kompensasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) berpengaruh secara signifikan terhadap loyalitas
karyawan.

Hasil Koefisien Determinasi (Uji R?)

Tabel 8 Hasil Koefisien Determinasi R?
Model R R Square Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate
1 0.883 0.780 0.768 0.14657
Sumber : Data diolah peneleti (2025)

Berdasarkan tabel 8 hasil uji koefisien determinasi dapat ditentukan dengan cara
melihat pada kolom Adjusted R Square. Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa penelitian ini
memiliki nilai Adjusted R Square 0,768 atau 77%. Hal ini berarti variabel X mempengaruhi

variabel Y sebanyak 77% sisanya 23% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini.
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PEMBAHASAN

Pengaruh Beban Kerja terhadap Loyalitas Karyawan

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting perusahaan karena perannya sebagai
subyek perusahaan kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan, untuk menghasilkan
sumber daya yang berkualitas. Beban kerja yang terlalu berlebihan akan mengakibatkan
dampak yang tidak baik bagi pegawai pada umumnya, yaitu akan menimbulkan kelelahan baik
secara fisik maupun mental, gangguan pencernaan, dan mudah marah. Sedangkan beban kerja
yang terlalu sedikit juga akan terjadi pengurangan gerak yang akan menimbulkan kebosanan.
Rasa bosan dalam kerja yang dilakukan atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan
kurangnya perhatian pada pekerjaan sehingga secara potensial membahayakan pegawai.
Berdasarkan hasil analisis uji t variabel beban kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0,020
bahwa nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar 0,05. Sedangkan untuk t hitung
didapatkan nilai sebesar 2,387 > dari t tabel sebesar 2,003. Maka berdasarkan hasil tersebut
dapat dinyatakan bahwa variabel beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
variabel loyalitas karyawan. Hasil temuan pada penelitian ini menunjukan bahwa karyawan
yang dibebani dengan pekerjaan tambahan sehingga membuat karyawan tersebut diharuskan
untuk lembur untuk menyelesaikan pekerjaan akan membuat karyawan di UD. Karlita
Macrame Banyuwangi merasakan kelelahan sehingga mengurangi loyalitas dalam dirinya,
dengan banyakya beban pekerjaan tersebut akan memperhambat keberhasilan karyawan untuk
menyelesaikannya dan akan menyerang sifat psikis sehingga karyawan cenderung
kebingungan serta gelisah ketika pekerjaannya belum selesai. Beberapa faktor diatas sangat
memberikan dampak pada loyalitas karyawan dalam bekerja di UD. Karlita Macrame
Banyuwangi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh didukung oleh beberapa
fakta dan data empiris yang menyatakan bahwa beban kerja berupa beban waktu, beban usaha
mental, dan beban tekanan psikologi (Ratna dan Rudi, 2020), (Maulana dan Setyowati, 2024),
(Jodie Firjatullah et al., 2023) dan (Raihan & Waulandari, 2024) hasil penelitian menunjukan
bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Karyawan

Kompensasi merupakan bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada
karyawan dalam perusahaan atau organisasi. Karyawan tidak akan melakukan pekerjaan tanpa
mendapatkan kompensasi yang layak dari perusahaan. Kompensasi merupakan salah satu

faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam mempertahankan dan
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menarik sumberdaya manusia yang berkualitas. Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan
bahwa Variabel kompensasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 bahwa nilai tersebut
lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar 0,05. Sedangkan untuk t hitung didapatkan nilai
sebesar 7,187 > dari t tabel sebesar 2,003. Maka berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan
bahwa variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap variabel loyalitas karyawan. Hasil
temuan ini menunjukan bahwa kompensasi merupakan salah satu pemicu munculnya loyalitas
kerja kayawan, meliputi beberapa faktor yakni pemberian gaji yang sesuai dengan tanggung
jawab pekerjaan karyawan akan membuat tumbuhnya rasa dengan yang akan berdampak pada
loyalitas karyawan di UD. Karlita Macrame Banyuwangi, dengan memberikan tunjangan
tambahan berupa tunjangan hari raya disetiap tahunnya akan membuat karyawan merasa
dihargai sehingga dengan begitu akan berdampak pada kesetiaan karyawan pada UD. Karlita
Macrame Banyuwangi akan meningkat, dan dengan memberikan sarana mendukung serta
peralatan kerja yang memadai akan membuat karyawan semakin mudah dalam menyelesaikan
pekerjaan, dengan begitu karyawan di UD. Karlita Macrame Banyuwangi akan merasa bahwa
pekerjaan yang dilakukan maksimal.

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat
kesetiaan karyawan, meliputi pemberian gaji yang sesuai, pemberian tunjangan tambahan,
pemberian sarana pendukung dan peralatan kerja yang mendukung akan membuat karyawan
merasakan senang dan dihargai dengan begitu loyalitas kerjanya akan semakin meningkat.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Larissa et al., 2023),
(Zenata, 2024) dan (Yuananda & Indriati, 2022) hasil penelitian menunjukan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan

Kepuasan kerja merujuk pada evaluasi individu terhadap pekerjaannya dan sejauh mana
pekerjaan tersebut memenuhi harapan, kebutuhan, dan nilai-nilai individu tersebut. Kepuasan
kerja dapat mencakup berbagai aspek, termasuk kepuasan terhadap lingkungan kerja, tugas
pekerjaan, hubungan sosial di tempat kerja, peluang pengembangan karier, dan pengakuan atas
kontribusi karyawan. Berdasarkan hasil uji t Variabel kepuasan kerja memiliki nilai
signifikansi sebesar 0,000 bahwa nilai tersebut lebih kecil dari taraf signifikansi sebesar 0,05.
Sedangkan untuk t hitung didapatkan nilai sebesar 12,432 > dari t tabel sebesar 2,003. Maka
berdasarkan hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap variabel loyalitas karyawan, berdasarkan hasil jawaban tiap indikator

menghasilkan temuan bahwa, dengan pemberian financial yang sesuai dengan hasil kerja,
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cenderung akan membuat karyawan merasa puas, sehingga nantinya akan berdampak terhadap
peningkatan loyalitas, tumbuhnya komunikasi yang baik antara sesama rekan kerja dan atasan
akan berdampak pada tumbuhnya jiwa kekeluargaan dalam UD. Karlita Macrame
Banyuwangi, dengan begitu perasaan setia karyawan akan semakin meningkat dan terjalinnya
komunikasi baik akan berdampak pada diri karyawan karena merasa dihargai dan terjalinnya
komunkasi yang professional, beberapa faktor diatas merupakan hasil temuan dalam penelitian
ini. Kepuasan kerja sangat berpengaruh pada peningkatan loyalitas karyawan UD. Karlita
Macrame Banyuwangi.

Hasil penelitian ini terjadi karena semakin karyawan merasa puas dengan pekerjaan
yang dilakukan, maka loyalitas karyawan akan semakin meningkat. Sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Pratama & Saputro, 2024), (Nahdiah et al., 2024), (Apriansyah &
Afriyani, 2024) dan (Putri et al., 2024) hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.
CONCLUSIONS AND SUGGESTIONS

Penelitian dilakukan untuk mengentahui pengaruh secara individu (parsial) antara
variabel independent (beban kerja, kompensasi dan kepuasan kerja) terhadap variabel
dependent (loyalitas karyawan). Berdasarakan hasil penelitian, pembahasan dan interpretasi
yang telah diuraikan pada bab sebelumnya, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut ini: 1)
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap Loyalitas karyawan pada UD. Karlita Macrame Banyuwangi dapat dilihat dari hasil
uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif
dan signifikan terhadap loyalitas karyawan telah terbukti. 2) Hasil penelitian ini menunjukan
bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan pada
UD. Karlita Macrame Banyuwangi dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis
yang dinyatakan bahwa kompenasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan telah terbukti. 3) Hasil penelitian ini menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan pada UD. Karlita Macrame
Banyuwangi dapat dilihat dari hasil uji t, dengan demikian hipotesis yang dinyatakan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan telah
terbukti.

Dari hasil penelitian terkait hasil pada variabel beban kerja, kompensasi dan kepuasan
kerja dalam mempengaruhi loyalitas karyawan di UD. Karlita Macrame Banyuwangi untuk
lebih memperhatikan keberhasilan atau capaian kerja karyawan, untuk dapat menyesuaikan

dengan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan, pemberian kompenasi tambahan
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contohnya seperti tunjangan hari raya juga dapat dilakukan secara konsisten agar berdampak
pada loyalitas karyawan dan komunikasi yang baik serta menjaga professional dalam bekerja
juga dapat lebih diperhatikan karena dengan menghargai karyawan lain yang sedang berbicara
cenderung akan merasa di hargai di UD. Karlita Macrame Banyuwangi. Dengan begitu
karyawan merasa puas dengan begitu loyalitas karyawan di UD. Karlita Macrame Banyuwangi
akan meningkat dengan sendirinya. Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk memperbarui
objek penelitian atau menambah variabel penelitian agar mendapatkan gambaran yang lebih
lengkap, sehingga hasil penelitian yang akan datang dapat lebih sempurna dari penelitian ini,
meliputi lingkungan kerja, gaya kepemimpinan dan bonus untuk dilakukan dipenelitian
selanjutnya. Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk menambah jumlah sampel sehingga
tolak ukur kebenaran dalam penelitian dapat mewakili populasi dalam penelitian agar hasil
penelitian bisa lebih akurat. Bagi penelitian selanjutnya disarankan untuk melakukan
penyebaran kuesioner pra penelitian terlebih dahulu, karna dengan begitu akan memperoleh

data yang lebih akurat dan valid.
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