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ABSTRAK

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif menggunakan analisis jalur. Pengolahan data menggunakan
SPSS 18. Teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner. Sampel pada penelitian ini adalah 52 orang
dengan seluruh populasi di CV. Trendys Advertising. Instrumen yang digunakan adalah angket dengan skala likert
yang memiliki 5 alternatif jawaban. Uji validitas instrumen menggunakan analisis butir dengan rumus product
moment, sedangkan uji reabilitas menggunakan rumus Croncbach’s Alpha. Persyaratan analisis meliputi uji
normalitas, uji multikolonieritas dan uji heteroskedastisitas. Selanjutnya uji hipotesis menggunakan regresi linier
bertahap. Hasil penelitian menunjukkan sebagai berikut. (1) Variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja yaitu thitung 2.744, Sig 0.009. (2) Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu thitung 2.433, Sig 0.019. (3) Variabel kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu thitung 2.728, Sig 0.009. (4) Variabel kepuasan kerja berpengaruh
positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja yaitu thitung 1.183, Sig 0.243.

Kata Kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepemimpinan, Kepuasan Kerja dan Loyalitas Karyawan.
ABSTRACTION

This study uses quantitative methods using path analysis. Processing data using SPSS 18. Techniques for
collecting data through questionnaires. The sample in this study were 52 people with the entire population on CV.
Trendys Advertising. The instrument used is a questionnaire with a Likert scale that has 5 alternative answers. Test
the validity of the instrument using item analysis with the product moment formula, while the reliability test uses the
Croncbach's Alpha formula. Requirements for analysis include normality test, multicollinearity test and
heteroscedasticity test. Furthermore, the hypothesis test uses gradual linear regression. The results of the study
show the following. (1) The compensation variable has a positive and significant effect on job satisfaction, namely
tcount 2.744, Sig 0.009. (2) Work environment variables have a positive and significant effect on job satisfaction,
namely tcount 2.433, Sig 0.019. (3) Leadership variables have a positive and significant effect on job satisfaction,
namely tcount 2.728, Sig 0.009. (4) Variable job satisfaction has a positive and not significant effect on job
satisfaction, namely tcount 1.183, Sig 0.243.

Keywords: Compensation, Work Environment, Leadership, Job Satisfaction and Employee Loyalty.

PENDAHULUAN Oleh karena itu sumber daya manusia harus

Setiap perusahaan memerlukan sumber daya dikelola dengan baik untuk meningkatkan tingkat
untuk mencapai tujuannya. Salah satunya sumber efektifitas dan tingkat efisiensi dalam organisasi.
daya manusia yang merupakan faktor penting bahkan Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan harus
tidak dapat lepes dari sebuah organisasi. Sumber memiliki kompetensi dan kinerja tinggi agar dapat
daya manusia adalah harta atau aset paling berharga melaksanakan fungsi-fungsi manajemennya, oleh
dan paling penting yang dimiliki oleh suatu karena itu pengelolaan sumber daya manusia yang
organisasi, karena keberhasilan organisasi sangat tidak hanya mengakui pentingnya efisien dan
ditentukan oleh manusia (Ardana, dkk. 2012). efektivitas kerja, namun juga mengakui pentingnya
Sumber daya manusia juga merupakan kunci yang nilai karyawan, karena salah satu elemen pokok
menentukan perkembangan perusahaan. dalam organisasi adalah kemampuan karyawan yang



memberikan upaya secara nyata pada sistem
kerjasama organisasi (Nongkeng, dkk. 2011).
Pendapat serupa juga dinyatakan oleh (Voon et al.
2011) bahwa karyawan merupakan aset paling
penting bagi organisasi dan organisasi harus memiliki
pemimpin yang mampu memimpin dan memotivasi
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Salah
satu upaya yang dapat dilakukan oleh perusahaan
ialah dengan cara memberdayakan setiap karyawan
seoptimal mungkin, serta mempertahankan karyawan
agar dapat mewujudkan setiap visi dan misi yang
menjadi tujuan perusahaan.

Loyalitas karyawan terhadap perusahaan
sangatlah  diperlukan untuk mencapai tujuan
perusahaan. Mungkin akan sangat sulit jika dalam
suatu perusahaan tidak memiliki karyawan yang
mepunyai loyalitas yang tinggi. Perusahaan harus
berusaha  menumbuh  kembangkan  loyalitas
karyawannya supaya perusahaan tetap bisa bertahan
meski disaat sulit sekalipun. Loyalnya karyawan
tidak serta merta saja, harus ada usaha dari
perusahaan. Banyak faktor yang menjadikan seorang
karyawan menjadi loyal, diantaranya lingkungan
kerja, kompensasi, komunikasi yang efektif, motivasi
yang diberikan oleh perusahaan, tempat bekerja yang
nyaman, pengembangan karir, pengadaan pelatihan
dan pendidikan karyawan, partisipasi  kerja,
pelaksanaan kesehatan dan keselamatan kerja serta
hubungan antara atasan dengan bawahan maupun
hubungan karyawan satu dengan yang lainnya
(Susanto, 2010).

Kepuasan kerja karyawan sangatlah penting
dalam pembentukan loyalitas karyawan. Karyawan
merupakan aset perusahaan yang sangat berharga
yang harus dikelola dengan baik oleh perusahaan
agar dapat memberikan kontribusi yang maksimal.
Salah satu hal yang harus menjadi perhatian
perusahaan adalah kepuasan kerja para karyawan.
Karyawan yang dalam bekerja tidak merasakan
kenyamanan, kurang dihargai, dan tidak bisa
mengembangkan segala potensi yang mereka miliki,
maka secara otomatis karyawan tidak dapat fokus dan
berkonsentrasi secara penuh terhadap pekerjaan yang
dilakukan.

Menurut Bangun (2012), menyatakan bahwa
kompensai merupakan salah satu faktor yang penting

dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam
mempertahankan dan menarik sumberdaya manusia
yang berkualitas. Ditegaskan lagi oleh Fajar dan Heru
(2010). Kompensasi adalah seluruh extrinsic rewards
yang didapat karyawan dalam bentuk upah, insentif,
dan beberapa tunjangan (benefits). Jadi faktor
kompensasi menjadi salah satu terjadinya seorang
karyawan menjaga loyalitasnya kepada perusahaan.

Dalam rangka menerapkan lingkungan kerja
yang baik untuk meningkatkan loyalitas karyawan,
perusahaan harus mampu menciptakan lingkungan
yang mendukung kesehatan dan keselamatan
karyawan serta efektifitas sebuah organisasi. Hal ini
sesuai dengan pernyataan Kesuma (dalam Noch
2007), bahwa suatu lingkungan kerja yang aman dan
nyaman dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya lingkungan kerja yang kurang aman dan
nyaman dapat menurunkan kinerja karyawan.

Dari keseluruhan proses kegiatan, pada
akhirnya  semua  akan berujung kepada
kepemimpinan, seorang pemimpin perusahaan
kepada karyawan. Apabila pemimpin  mau
mendengar aspirasi karyawan dan adanya komunikasi
dua arah secara tidak langsung membuat karyawan
termotivasi untuk bekerja dan apabila karyawan
belum mendapatkan layanan yang memuaskan dari
tempat kerja itu tentunya karyawan tidak akan loyal
kepada perusahaan, sehingga tujuan-tujuan organisasi
perusahaan yang telah ditetapkan sebelumnya tidak
akan tercapai. Hal ini juga dinyatakan oleh Herriey
dan Blanchart (dalam  Kadarisman  2013),
Kepemimpinan adalah upaya seseorang Yyang
mencoba untuk mempengaruhi tingkah laku
seseorang atau kelompok. Dalam sebuah organisasi
sifat dan sikap kepemimpinan seorang pemimpin
untuk mempengaruhi orang lain sangat menentukan
di dalam mencapai tujuan sebuah organisasi. Menurut
Herriey dan Blanchart (dalam Kadarisman 2013),
kepemimpinan adalah upaya seseorang yang
mencoba untuk mempengaruhi  tingkah laku
seseorang atau kelompok.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka

rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut



1. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja di CV. Trendys Advertising
Tegal?

2. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja di CV. Trendys
Advertising Tegal?

3. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja di CV. Trendys
Advertising Tegal?

4. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap
loyalitas karyawan di CV. Trendys Advertising
Tegal?

5. Apakah terdapat pengaruh lingkungan Kkerja
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal?

6. Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal?

7. Apakah terdapat pengaruh kepuasan Kkerja
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal?

Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1. Untuk mengetahui pengarun  kompensasi
terhadap kepuasan kerja di CV. Trendys
Advertising Tegal.

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja di CV. Trendys
Advertising Tegal.

3. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja di CV. Trendys
Advertising Tegal.

4. Untuk mengetahui pengaruh  kompensasi
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal.

5. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal.

6. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal.

7. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan Kkerja
terhadap loyalitas karyawan di CV. Trendys
Advertising Tegal.

TELAAH PUSTAKA
Kepuasan Kerja
Seorang karyawan akan merasa nyaman dan

tinggi loyalitasnya pada perusahaan apabila
memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang
diinginkan. Menurut Titisari (2014) kepuasan kerja
merupakan ungkapan perasaan atau sikap seseorang
terhadap  pekerjaannya, terhadap  kesempatan
promosi, hubungan dengan rekan kerja, pengawasan
dan perasaan puas terhadap pekerjaan itu sendiri.
Sedangkan Griffin (2012), menyatakan kepuasan
kerja adalah tingkatan kenikmatan yang diterima
orang dalam mengerjakan pekerjaan mereka.
Kepuasan Kkerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap  pekerjaannya. Sulistiyani  (2013)
menyatakan  kepuasan kerja didasarkan pada
perbandingan antara yang diterima pegawai dari
perusahaan dibandingkan dengan yang diharapkan,
diinginkan atau dipikirrkan seseorang. Kepuasan
kerja berhubungan dengan turnover mengandung arti
bahwa kepuasan kerja yang tinggi selalu
dihubungkan dengan turnover yang rendah, dan
sebaliknya jika karyawan banyak yang merasa tidak
puas maka turnover karyawan tinggi.

Loyalitas
Menurut Fathoni (dalam Rowen, 2017)

adalah usaha karyawan dalam membela perusahaan,
dengan menunjukkan bahwa karyawan tersebut
berperan aktif terhadap perusahaannya. Secara umum
loyalitas bisa  dikatakan dengan  kesetiaan,
pengabdian dan kepercayaan yang diberikan atau
ditujukan kepada seseorang atau lembaga yang
didalamnya terdapat rasa cinta serta tanggung jawab
untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku
yang terbaik Rasimin (dalam Rowen, 2017).
Kesediaan untuk mengorbankan diri ini melibatkan
adanya kesadaran untuk mengabdikan diri kepeda
perusahaan. Pengabdian ini akan selalu menyokong
peran serta karyawan dalam perusahaan. Steers &
Porter (dalam Rowen, 2017) berpendapat bahwa
pertama, loyalitas kepada perusahaan sebagai sikap,



yaitu sejauh mana seorang karyawan
mengidentifikasikan tempat kerjanya  yang
ditunjukkan dengan keinginan untuk bekerja dan
berusaha sebaik-baiknya, dan kedua, loyalitas
terhadap perusahaan sebagai perilaku, yaitu proses
dimana seseorang karyawan mengambil keputusan
pasti untuk tidak keluar dari perusahaan apabila tidak
membuat kesalahan yang ekstrim. Berdasarkan
uraian diatas dapat disimpulkan bahwa loyalitas
adalah suatu keadaan aktivitas dimana individu
tersebut dengan sikapnya untuk menaati peraturan
yang sudah ditentukan, melakuka dan mengamalkan
sesuatu yang ditaatinya dengan penuh kesadaran serta
tanggung jawab personal terhadap upaya untuk
mencapai  tujuan  perusahaan sesuai dengan
keahliannya  sehingga peningkatan efektifitas
perusahaan dan dengan disertainya pengabdian yang
kuat.

Kompensasi
Menurut Hariandja (dalam Putranto Tri

Wijoyo, 2016) Kompensasi adalah keseluruhan balas
jasa yang diterima dari pelaksanaan pekerjaan di
organisasi dalam bentuki uang atau lainnya, yang
dpat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan
lainnya, seperti: tunjangan kesehatan, tunjangan hari
raya, uang makan, uang cuti, dan lain-lain.

Menurut Hasibuan (dalam Putranto Tri
Wijoyo, 2016) kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan atas
jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Handoko (dalam Putranto Tri Wijoyo 2016)
mengungkapkan bahwa kompensasi ialah segala
sesuatu yang diterima oleh pekerja sebagai balas jasa
atas kerja mereka. Kompensasi merupakan kebijakan
yang penting dan strategis karenahal ini langsung
berhubungan dengan peningkatan semangat kerja,
kinerja dan motivasi karyawan.

Menurut Kadarisman (2012)
mengemukakan  bahwa  Kompensasi  adalah
penghargaan kepada karyawan secara adil dan layak
untuk prestasi kerja dan jasa yang telah dikeluarkan
terhadap tujuan organisasi demi tercapainya tujuan
organisasi.

Berdasarkan  pendapat  tersebut  dapat
disimpulkan bahwa kompensasi merupakan segala
sesuatu yang diberikan oleh perusahaan untuk tenaga
kerja sebagai imbalan atas jasa yang telah diberikan,
meliputi aspek finansial maupun non finansial.

Lingkungan Kerja

perusahaan hendaknya dapat mencerminkan
kondisi yang mendukung kerjasama antara tingkat
atasan, bawahan maupun yang memiliki status
jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang
hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan,
komunikasi yang baik dan pengendalian diri.
Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan
kekuatan yang memengaruhi, baik secara langsung
maupun tidak langsung terhadap Kinerja organisasi
atau perusahaan (Terry, 2006).

Schultz & Schultz (2006) mengartikan
lingkungan kerja sebagai suatu kondisi yang
berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap
perilaku dan sikap karyawan dimana hal tersebut
berhubungan dengan terjadinya perubahan perubahan
psikologis karena hal-hal yang dialami dalam
pekerjaannya atau dalam keadaan tertentu yang harus
terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup
kebosanan kerja, pekerjaan yang monoton dan
kelelahan. Sedangkan Sedarmayati (2009)
memberikan pendapat bahwa lingkungan kerja adalah
sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitar dimana seseorang
bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya
baik sebagai perseorangan maupun  sebagai
kelompok.

Berdasarkan beberapa definisi menurut ahli
yang telah disebutkan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang berada di sekitar tempat Kkerja
karyawan, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik
yang dapat mendukung kinerja seorang karyawan
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya. Ruang kerja yang bersih, nyaman, dan
kondusif diharapkan akan mendukung Kinerja
seorang karyawan. Selain lingkungan kerja fisik,
lingkungan kerja non-fisik berupa hubungan sosial
dengan rekan kerja dan atasan juga memiliki
pengaruh  terhadap kinerja karyawan dalam
perusahaan.



Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah  satu
dimensi kompetensi yang sangat menentukan
terhadap Kinerja atau keberhasilan organisasi. Esensi
pokok  kepemimpinan  adalah  cara  untuk
memengaruhi orang lain agar menjadi efektif tentu
setiap orang bisa berbeda dalam melakukan.
Kepemimpinan merupakan seni, karena pendekatan
setiap orang dalam memimpin orang dapat berbeda
tergantung karakteristik pemimpin, karakteristik
tugas maupun karakteristik orang yang dipimpinnya.
Armstrong (2003) menyatakan kepemimpinan adalah
proses memberi inspirasi kepada semua karyawan
agar bekerja sebaik-baiknya untuk mencapai hasil
yang diharapkan.

Kepemimpinan adalah cara mengajak
karyawan agar bertindak benar, mencapai komitmen
dan memotivasi mereka untuk mencapai tujuan
bersama (Sudarmanto,2009). Kepemimpinan menurut
Anoraga (2003) diartikan sebagai kemampuan
seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain,
melalui komunikasi baik secara langsung maupun
tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkan
orang-orang tersebut agar dengan penuh pengertian,
kesadaran dan senang hati bersedia mengikuti
kehendak-kehendak pemimpin itu.

Kepemimpinan menurut DuBrin (2005)
adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui
komunikasi  untuk  mencapai  tujuan, cara
mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah,
tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak
atau merespons dan menimbulkan perubahan positif,
kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan
mengkoordinasikan  organisasi  dalam  rangka
mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan
rasa percaya diri dan dukungan diantara bawahan
agar tujuan  organisasional dapat tercapai.
(Brahmasari & Suprayetno,2008).

Berdasarkan pengertian kepemimpinan dari
beberapa pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan erat Kkaitannya dengan
kemampuan seseorang untuk dapat mempengaruhi
orang lain agar bekerja sesuai dengan tujuan yang
diharapkan.

METODE PENELITIAN
Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan adalah subyek,

yaitu jenis data penelitian yang berupa opini, sikap,
pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau
sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian
(Ferdinand,2006). Dalam hal ini data yang digunakan
adalah dari hasil jawaban resoonden atas pertanyaan
yang diajukan dalam wawancara, baik secara lisan
maupun tulisan.Sumber data adalah tempat atau asal
data yang diperoleh (Marzuki,2005). Sumber data
yang penulis pergunakan dalam penelitian ini adalah
data primer dan data sekunder.

Populasi dan Sampel
Menurut Sugiyono (2014) populasi adalah

wilayah generalisasi, obyek/subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Sedangkan menurut Arikunto (2010)
populasi adalah keseluruhan dari subjek penelitian.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan CV. Trendys Advertising Tegal yang
berjumlah 52 orang. Sampel menurut Arikunto
(2010) adalah sebagian atau wakil dari populasi yang
diteliti. Sedangkan menurut Sugiyono (2014)
berpendapat sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan
CV. Trendys Advertising yang berjumlah 52 orang.

PEMBAHASAN
Uji Validitas

Tabel 4.2 menunjukkan nilai r masing-
masing butir pernyataan pada uji validitas. Diperoleh
hasil bahwa semua butir pernyataan pada masing-
masing indikator yaitu valid, karena nilai r semua
indikator > 1(0.05:50) vyaitu 0.2732 sehingga HO
ditolak yang berarti semua indikator dinyatakan
valid.



Tahel 4.11
Nilai r hitung Indikator pad a Masing Masing Variabal
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Sumbear : Data Brimar vans diolzh, 2019

Uji Reabilitas

Berdasarkan Tabel 4.12 diperoleh informasi
bahwa semua variabel memiliki nilai Alpha
Cronbach > 0,6 yang berarti variabel kompensasi
(X1), lingkungan kerja (X2), kepemimpinan (X3),
kepuasan kerja (Y1), dan loyalitas karyawan (Y2)
sudah reliabel.

Tahel 412
Nilai.4lpha Cronbach Masing-Masing Variabel
Variahel Alpha Cronbach EKeterangan
kompensasi (X1} 0.838 Eeliabel
lingkungan ketja (X3) 0.833 Reliabel
kepemim pinan (X3 0.883 Reliabel
kepuasan kerja (¥ 1) 0.8%0 Eeliabel
loyalitas karyawan (¥ 5) 0.850 Reliabel

Sumber : Data Primer yvans diolah 2019

Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji

apakah delam model regresi, variabel pengganggu
atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali,
2012). Uji normalitas data dilakukan dengan
menggunakan Uji Kolmogorov. Jika nilai K-S
signifikan maka residual tidak normal, tetapi jika K-S
tidak signifikan maka residual terdistribusi secara
normal (Ghozali, 2012). Jika signifikansi lebih dari
0,05 maka residual terdistribusi secara normal.

Tahel 414
Uji Kolmogorov-Smirnov Tahap 2

One-Sample Kolmogorow Smirnov T est

Unstandardized
Residus|

N 52
Normal Parsmeters®? Mesn 0000000
Sid. Devigtion 1.85045124

Most Extreme Differences Absclule 085
Positive .0s2

Megative -.085

Kolmogorov- Smirnov £ 882
Fész S'E. {2-tailed) 741

8. Test distribution is Mormal.

b. Calculsted from data.
Sumber : Data Prim er vang diolah, tahun 2019.

Tabel 4.13
Uji Kolmogorov-Smirnov Tahap 1

One-Sample Kolmogorov_Smimaov Test
Unstandardized
Residual

N 52
Normal Parameters™ Mean .0000000
Std. Deviation 1.48206250

Wost Exdreme Differences  Absolute 050
Positive 080

Negative -053

Kolmogorov-5mimow Z 851
Asymp. Sig. (2-tailed) T91

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
Sumber - Data Primer vang diolah_ tahun 2019

Berdasarkan tabel diatas bahwa hasil
kolmogrov-smirnov dengan nilai 0.651 dan 0.682
pada signifikansi 0.791 dan 0.741 (Asymp. Sig. (2-
tailed)). Artinya dapat disimpulkan bahwa residual
terdistribusi secara normal, karena p valeu > 0,05.

Uji Multikolonieritas
Uji  multikolonieritas  bertujuan  untuk

menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antara variabel bebas (independen). Untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolonieritas yaitu
dengan melihat nilai VIF (Variance Infiation Factor)
dan nilai Tolerance.

Tabel 4.16
Hasil Uji Multikolonieritas Tahap 2

Coefficients®
Medel Collinesrity Ststistics
Tolerance VIF
1 bl 167 5.988
x2 5T 6.390
b 140 7.124
Al 128 7.785

a. Dependent Variable: Y2
Sumber : Data Primer vang diolah, mhun 2010,



Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolonieritas Tahap 1

Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

1 ®l 183

)
]

el 76

@ m oo

A
.68
1

I

] 182 ]

a. Dependent Varisble: Y1
Sumber : Data Primer vang diolah, hun 2019,

Hasil perhitungan dari tabel 4.15 dan tabel
4.16 diatas, menunjukkan bahwa nilai VIF (Variance
Infiation Factor) semua variabel bebas tidak ada
satupun yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi
dapat  disimputkan bahwa  tidak  terjadi
multikolinieritas antara variabel independen dalam
model regresi. Hasil perhitungan juga menunjukkan
nilai Tolerance masing-masing variabel tidak ada
satupun yang kirang dari 0,1. Maka menurut nilai
Tolerance tidak terjadi multikolonieritas dalam
model regresi. Hal ini sesuai dengan pernyataan
(Ghozali, 2012), bahwa nilai cut off yang umum
digunakan untuk menilai adanya multikolonieritas
adalah jika nilai VIF < 10 atau nilai Tolerance > 0,1

Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk

menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan  variance  dari  residual  satu
pengamatan kepengamatan lainnya. Jika varian
residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya
tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas (Ghozali, 2012).
Penelitian ini menggunakan uji Glejser, kegunaannya
untuk meregresi nilai absolut residual terhadap
variabel independant. Jika nilai signifikansi antara
variabel independent dengan absolut residual lebih
dari 0,06 maka tidak terjadi  masalah
heteroskedastisitas(Ghoza li, 2011).

Tabel 4.18
Hasil UjiGlejser Regression Tahap 2

Coefficients”
Model Sandardized
Unstandardized Coeficients Coeficients
] S Emor Bets t sg |
{Constant 1134 585 1.150 285
Xl 068 80 277 B47 401
¥z -z02 R LA NRE ] 053
X3 -8z o8 -azt| sl 243
bl 54 10 Bo0| 1305 A2

3. Dependant Varisble: sbsRES2
Sumber : Data Primer yang dielah, mhun 2019,

Tabel 4.17

Hasil Uji Glejser Regression Tahap 1

Coefficients”
Model Stndardized
Unsndardized Cosficients Coefiicients
B Sid. Emor Bels t Sig. |
{Constanf 2.520 B51 3.871 000
Xl -129 D& =TT -1.614 06z
Xz 058 DES 2TE BES 380
X3 027 048 184 Eiii] 574

&. Dependent Varizble: sbsREST
Sumber : Data Primer yang dielah, tahun 2019,

Dari hasil tabel 4.17 dan 4.18 diatas
menunjukkan bahwa nilai signifikan dari variabel
penelitian semuanya lebih besar dari pada 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa data tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas.

Uji Kelayakan Model (Uji F)

Pengujian  Hipotesis  secara  simultan
bertujuan untuk mengukur besarnya pengaruh
variabel independen secara bersama-sama terhadap
variabel dependen.

Tahel 4.19
Hasil Uji F Hitung Tahap I
ANOVA®
Model Sum of Squares df M=an Square F Sig. |
Regrassion TI9ETI 3 245558 108557 nor
Residual 108018 48 22M
Totl B4BEG2 51

a. Predictors: (Constnt), X3, X1, X2
b. Dependent Variable: Y1
Sumber : Data Primer vang diolah, tahun 2019,

Tabel 4.20
Hasil Uji F Hitung Tahap II
ANOVA®
Model Sum of Squares df M=an Square F Sig. |
Regrassion 1261895 4 312574 83419 nor
Residual 176336 47 3TEZ
Totl 1428231 51

a. Predictors: (Constnt), Y1, X1, X2, X3
b. Dependent Variable: Y2
Sumber : Data Primer vang diolah, tahun 2019,

Berdasarkan tabel 4.19 diperoleh dari
perbandingan nilai Sig dan taraf signifikansi (o)
adalah 0.000, jadi dapat dilihat bahwa perbandingan
nilai Sig < a (0.000 < 0.05). dengan kata lain bahwa
apabila probabilitas <0.05 maka HO ditolak dan Ha
diterima. Artinya ketiga variabel independen yaitu
Kompensasi  (X1), Lingkungan Kerja (X-2),
Kepemimpinan (X3) dan Kepuasan Kerja (Y1) secara
simultan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja (Y2).
Hasil analisis menunjukkan bahwa kompensasi,
lingkungan kerja, kepemimpinan dan kepuasan Kkerja



berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas
karyawandi CV. Trendys Advertising Tegal.

Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Uji thitung bertujuan untuk mengetahui
besarnya  pengaruh  masing-masing  variabel
independen secara individual (parsial) terhadap
variabel dependen.

Tahel4.19
Hasil Output Uji t Tahap 1

Coefficients”

Model Standardized
Unstandardized Cosficients Coeficients

B Std. Error Beta t Sig. |

{Constnf) BE4 1.284 L] 434

Xl 268 Joee 323 2744 00s

Xz 312 128 200 2433 ns

X3 269 095 350 2.728 008

a. Dependent Variable: 1
Sumber : Data Primer vang diolah, tahun 2019,

Variabel kompensasi (X1) memiliki nilai
thitung sebesar 2.744 dan tingkat signifikasi sebesar
0.009, karena nilai thitung 2.744 > 1.67591 dan
tingkat signifikasi thitung 0.009 < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pada CV. Trendys
Advertising, karena HO ditolak dan Ha. diterima.

Variabel lingkungan kerja (X2) memiliki
nilai thitung sebesar 2.433 dan tingkat. signifikasi
sebesar 0.002, karena nilai thitung 2.433 > 1.67591
dan tingkat signifikasi thitung 0.019 < 0.05 dan
bertanda positif, maka dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, maka HO ditolak dan Ha
diterima.

Variabel kepemimpinan (X3) memiliki nilai
thitung sebesar 2.728 dan tingkat signifikasi sebesar
0,009, karena nilai thitung 2.728 > 1.67591 dan
tingkat signifikasi thitung 0,009 < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada CV.
Trendys Advertising, karena HO ditolak dan Ha
diterima.

Tabel 4.20

Hasil Output Ujit Tahap 2
Coefficients”
Model Standardized
Unstandardized Cosficients Cozficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant 2745 1858 1856 104
Xl 318 5 295 2356 0z
Xz 185 i 45 1116 27D
X2 a5 A3 268 2688 010
hd 215 5 165 1.183 243

3. Dependent Vanable: Y2 X
Sumber : Data Primer vang diclah, tahun 2019,

Variabel kompensasi (X1) memiliki nilai
thitung sebesar 2,356 dan tingkat. signifikasi sebesar
0.023, karena nilai thitung 2,356 > 1.67591 dan
tingkat signifikasi thitung 0.023 < 0,05 dan bertanda
positif, maka dapat dikatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan, maka Ho HO ditolak dan Ha diterima.

Variabel kepemimpinan (X2) memiliki nilai
thitung sebesar 1.116 dan tingkat signifikasi sebesar
0.270, karena nilai thitung 1.116 < 1.67591 dan
tingkat signifikasi thitung 0.270 > 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada CV.
Trendys Advertising, karena HO diterima dan Ha
ditolak.

Variabel kepemimpinan (X3) memiliki nilai
thitung sebesar 2.688 dan tingkat signifikasi sebesar
0.010, karena nilai thitung 2.688 > 1.67591 dan
tingkat signifikasi thitung 0.010 < 0.05, maka dapat
dikatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap loyalitas karyawan pada CV.
Trendys Advertising, karena HO ditolak dan Ha
diterima.

Variabel kepuasan kerja (Y1) memiliki nilai
thitung sebesar 1.183 dan tingkat. signifikasi sebesar
0.243, karena nilai thitung 1.183 < 1.67591 dan
tingkat signifikasi thitung 0.243 > 0,05 dan bertanda
positif, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan, maka HO ditolak dan Ha diterima.



Uji Koefisien Determinasi (R Square)

Tahel 4.22
Hasil Output (R Sguare) Tahap 2

Model Summary

Medel R R Sguwe | AdustedR Std. Emor of
Sguars The Estimate
1 | == | EEA| 192856

8. Predidors: _C:"SE";:., LK1 X2 K2
Sumber : Data Primer vans diolah twhun2019.
Tabel 421

Hasil Output (R Sguare) Tahap 1

Model Summary

| Mode R Squars | Adjused

[ 2]
Caonstant), X3, X1, X2

a. Prediciors: {Co ESES
Sumber : Data Primer vang diolah tahn 2019,

Uji  Koefisien determinasi  (Rsquare)
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar variabel
independen menjelaskam variabel dependennya. Dari
tabel diatas koefisien determinasi dilihat dari nilai
adjusted R square adalah 0.864 dan 0.866. hasil ini
menunjukkan bahwa 86.4 % dan 86.6 % variabel
kompensasi, lingkungan kerja, kepemimpinan serta
kepuasan kerja sedangkan silisihnya 13.6 % dan 13.4
% dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel yang
diteliti.

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung
a. Pengaruh Langsung

1. Pengaruh Kompensasi (X;) terhadap
Kepuasan Kerja (Y4)
X;—Y;=0.323

2. Pengaruh Lingkungan Kerja (X) terhadap
Kepuasan Kerja (Y3)
X; — Y1 =0.300

3. Pengaruh Kepemimpinan (X;) terhadap
Kepuasan Kerja (Y4)
X3 —Y;=0.350

4. Pengaruh  Kompensasi (X,) terhadap
Loyalitas Karyawan ()
X;— Y, =0.295

5. Pengaruh Lingkungan Kerja (X;) terhadap
Loyalitas Karyawan (»)
X, — Y, =0.145

6. Pengaruh Kepemimpinan (X;) terhadap
Loyalitas Karyawan (»)
X3 — Y, =0.368

7. Pengaruh Kepuasan Kerja (X;) terhadap
Loyalitas Karyawan (Y5)
Y;— Y, =0.169

b. Pengaruh Tidak Langsung

1. Pengaruh  Kompensasi (X;) terhadap
Loyalitas Karyawan (Y;) melalui Kepuasan
Kerja (Y1)
Xy —» Yy - Y, = (0.302 x 0.169) =
0.051038

2. Pengaruh Lingkungan Kerja (X,) terhadap
Loyalitas Karyawan (Y,) Kepuasan Kerja
(Y1)
X; —Y; — Y, =(0.300 x 0.169) = 0.0507

3. Pengaruh Kepemimpinan (X3) terhadap
Loyalitas Karyawan (Y;) melalui Kepuasan
Kerja (Yy)
X3 — Y;— Y,=(0.350 x 0.169) = 0.05915

Kesimpulan
Berdasarkan penelitian serta pembahasan

yang telah  dilakukan  mengenai  pengaruh
kompensasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja serta dampaknya terhadap
loyalitas karyawan pada CV. Trendys Advertising
Tegal. Maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Kompensasi mempunyai pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan
nilai thitung sebesar 2.744 dan tingkat signifikasi
sebesar 0.009 pada CV. Trendys Advertising
Tegal.

2. Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
dengan nilai thitung sebesar 2.433 dan tingkat
signifikasi sebesar 0.002 pada CV. Trendys
Advertising Tegal.

3. Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
dengan nilai thitung sebesar 2.728 dan tingkat
signifikasi sebesar 0.009 pada CV. Trendys
Advertising Tegal.

4. Kompensasi mempunyai pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan
dengan nilai thitung sebesar 2.356 dan tingkat
signifikasi sebesar 0.023 pada CV. Trendys
Advertising Tegal.

5. Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh yang
positif dan tidak signifikan terhadap Loyalitas



Karyawan dengan nilai thitung sebesar 1.116 dan
tingkat signifikasi sebesar 0.270 pada CV.
Trendys Advertising Tegal.

Kepemimpinan mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan dengan nilai thitung sebesar 2.688 dan
tingkat signifikasi sebesar 0.010 pada CV.
Trendys Advertising Tegal.

Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh yang
positif dan tidak signifikan terhadap Loyalitas
Karyawan dengan nilai thitung sebesar 1.183 dan
tingkat signifikasi sebesar 0.243 pada CV.
Trendys Advertising Tegal.

SARAN

1.

Bagi Perusahaan

Dari hasil penelitian yang dilakukan, variabel
yang dominan dalam mempengaruhi loyalitas
karyawan yaitu kompensasi dan kepemimpinan.
Karyawan  menginginkan  fasilitas  yang
mendukung suasana dalam bekerja serta
lingkungan kerja yang nyaman agar karyawan
lebih bergairah dalam bekerja. Ada juga variabel
kepemimpinan yang menjadikan karyawan yang
menjadikan loyal terhadap perusahaan yaitu
pimpinan pandai mengadakan pendekatan dalam
upaya meningkatkan hasil kerja dari karyawan.
Maka pentingnya sikap baik, tidak otoriter,
pimpinan dapat melakukan pendekatan kepada
karyawannya dan mendengar masukan dari
karyawannya penting dilakukan oleh pimpinan
sebuah perusahaan supaya karyawan merasa
lebih dihargai dan selalu bekerja lebih baik.

Bagi Penelitian Selanjutnya

Bisa dijadikan bahan referensi untuk penelitian
selajutnya yang berkenaan dengan variabel
kompensasi, lingkungan kerja, kepemimpinan
dan kepuasan kerja sebagai variabel intervening.
Namun ada baiknya untuk diubah dalam variabel
interveningnya agar hasil lebih maksimal serta
signifikan terhadap loyalitas karyawan.
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