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Abstract 

 
General Background: Employee performance constitutes an important organizational outcome, 

particularly in labor-intensive manufacturing environments. Specific Background: Compensation, 

workload, and the work environment are organizational factors associated with employee loyalty and 

performance. Knowledge Gap: Earlier findings have not consistently examined employee loyalty as a 

mediating mechanism connecting all three organizational factors with performance, particularly in 

footwear manufacturing. Aims: This study analyzes relationships among compensation, workload, 

work environment, employee loyalty, and employee performance, with loyalty positioned as a 

mediator. Results: A quantitative study involving 72 of 76 employees used purposive sampling, 

questionnaire data, and Partial Least Squares Structural Equation Modeling with SmartPLS 3. 

Compensation and the work environment showed positive and significant relationships with loyalty 

and performance, whereas workload showed negative and significant relationships with both 

outcomes. Loyalty also showed a positive and significant relationship with performance and partially 

mediated the relationships linking compensation, workload, and work environment to performance. 

Novelty: The study integrates three organizational antecedents and employee loyalty within a single 

mediation model in a footwear manufacturing context. Implications: The findings indicate that 

organizational management should address compensation systems, workload alignment, supportive 

working conditions, and loyalty concurrently when managing workforce outcomes. 

 
Highlights: 

 
Pay-related provisions and supportive settings showed positive significant relationships. 

Excessive task demands were negatively associated with both organizational outcomes. 

The intervening mechanism was statistically supported across all three antecedent pathways. 

 
Keywords: Compensation, Employee Loyalty, Employee Performance, Work Environment, Workload. 
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Pendahuluan  

Sumber daya manusia adalah aset penting yang memengaruhi kemampuan perusahaan mencapai tujuan organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang optimal dapat meningkatkan kemampuan kerja, kemampuan 
bersaing dan kemampuan perusahaan dalam mempertahankan keberlangsungan bisnis di tengah meningkatnya 
tingkat persaingan. Selain MSDM, kualitas SDM menjadi faktor utama yang mendukung pencapaian kinerja organisasi 
secara berkelanjutan [1]. Kinerja karyawan adalah tanda penting yang menunjukkan seberapa baik seseorang mampu 
menyelesaikan pekerjaannya sesuai target dan tanggung jawab sesuai dengan tuntutan () perusahaan [2]. Kinerja yang 
baik akan membawa manfaat positif bagi kemampuan kerja dan pencapaian tujuan perusahaan. Sebaliknya, 
penurunan kinerja bisa mengurangi efisiensi kerja perusahaan dan membuatnya kurang kompetitif. Berdasarkan hal 
tersebut, Perusahaan perlu mengidentifikasi berbagai faktor yang dapat mendorong motivasi kerja karyawan sebagai 
upaya mempertahankan daya saing dan keunggulan perusahaan dalam menghadapi kompetitor di tengah perubahan 
situasi industri [3]. 

Salah satu hal yang memengaruhi kemampuan kerja karyawan adalah gaji atau imbalan yang diberikan sebagai 
penghargaan atas usaha dan kontribusi mereka terhadap perusahaan. Penerapan sistem kompensasi yang sesuai 
dengan tuntutan pekerjaan dapat menjadi salah satu faktor yang mendorong motivasi, kepuasan, dan produktivitas 
karyawan. [4]. Selain berdampak terhadap kinerja, kompensasi yang tepat juga berperan dalam meningkatkan loyalitas 
karyawan terhadap organisasi [5]. Faktor lain yang juga sangat penting adalah beban kerja, karena jika pembagian 
tugas tidak sesuai dengan kemampuan karyawan, bisa menyebabkan rasa lelah, stres, dan mengurangi hasil kerja [6]. 
Penyesuaian beban kerja dengan kapasitas karyawan dapat mendukung penyelesaian pekerjaan secara lebih efektif dan 
meningkatkan produktivitas kerja [7]. Selain itu, tempat kerja yang aman, nyaman, dan ramah juga bisa membuat 
karyawan lebih termotivasi dan lebih efisien dalam bekerja [8]. Kondisi lingkungan kerja yang kurang memadai bisa 
mengganggu proses kerja dan menyebabkan penurunan hasil kerja, sehingga perusahaan harus menciptakan kondisi 
kerja yang mampu membantu karyawan bekerja dengan lebih baik  [9]. 

Selain kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja, loyalitas merupakan aspek penting pada mengelola SDM. 
Loyalitas menunjukkan kesetiaan, semangat terhadap perusahaan, dan keinginan karyawan untuk terus memberikan 
hasil terbaik bagi perusahaan. Karyawan yang loyal biasanya lebih berdedikasi, disiplin, dan bertanggung jawab dalam 
menyelesaikan tugasnya. Kondisi ini akan meningkatkan kualitas dan jumlah hasil kerja, sehingga membantu 
mencapai tujuan organisasi. Penelitian terdahulu juga menunjukkan bahwa loyalitas memiliki hubungan yang positif 
dengan peningkatan hasil kerja karyawan [10]. Loyalitas karyawan merupakan aspek yang dapat mendukung 
efektivitas kebijakan perusahaan dalam mendorong tercapainya peningkatan kinerja. Berdasarkan kondisi tersebut, 
diperlukan strategi yang berorientasi pada peningkatan loyalitas agar karyawan tetap memiliki komitmen dalam 
menjalankan tugas dan mampu menghasilkan kinerja secara optimal serta berkelanjutan. 

 

Tabel 1. Data Keluar Masuk Karyawan 2025 

Bulan Jumlah Karyawan Masuk Keluar Turnover 

Jan 25 10 10 0 0,00% 

Feb 25 14 4 0 0,00% 

Mar 25 18 4 2 11,11% 

Apr 25 23 7 2 8,69% 

Mei 25 25 4 2 8% 

Jun 25 27 4 1 3,70% 

Jul 25 33 7 2 6,06% 

Ags 25 39 8 4 10,25% 

Sep 25 41 6 5 12,19% 

Okt 25 51 15 2 3,92% 

Nov 25 52 3 2 3,89% 

Des 25 59 9 0 0,00% 

Jan 26 72 13 0 0,00% 

 

Berdasarkan tabel 1 data turnover karyawan tahun 2025, tingkat turnover tertinggi terjadi pada bulan Maret (11,11%), 
Agustus (10,25%), dan September (12,19%). Tingginya tingkat turnover tersebut menunjukkan bahwa perusahaan 
mengalami cukup banyak karyawan yang keluar pada periode tertentu. Kondisi tersebut menunjukkan adanya 
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persoalan terkait tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Loyalitas yang kuat dapat tercermin dari keinginan 
karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi serta memberikan kontribusi secara optimal. 
Hasil penelitian terdahulu memperlihatkan bahwa peningkatan komitmen organisasional berkaitan dengan 
penurunan turnover intention secara signifikan. Artinya, rendahnya tingkat komitmen karyawan dapat meningkatkan 
kecenderungan untuk meninggalkan perusahaan [11]. 

Sebagai perusahaan yang menjalankan kegiatan utama di sektor manufaktur sepatu melalui proses injeksi, PT XYZ 
memerlukan SDM dengan loyalitas yang tinggi serta kinerja yang optimal guna menunjang kelancaran kegiatan 
produksi. Di sisi lain, perusahaan masih menghadapi sejumlah permasalahan terkait pengelolaan kompensasi, 
distribusi beban kerja, serta kondisi lingkungan kerja. Berbagai aspek tersebut diduga dapat memengaruhi tingkat 
loyalitas dan pencapaian kinerja karyawan [12]. Sejumlah studi sebelumnya mengindikasikan bahwa aspek 
kompensasi, beban kerja, serta lingkungan kerja memiliki keterkaitan dengan tingkat loyalitas dan kinerja yang 
ditunjukkan oleh karyawan. Meskipun demikian, hasil penelitian terdahulu belum menunjukkan keseragaman temuan 
terkait fungsi loyalitas sebagai variabel mediasi pada lingkungan perusahaan manufaktur [13]. Perbedaan temuan 
tersebut menunjukkan masih terdapat kesenjangan penelitian (research gap) yang perlu dikaji lebih lanjut. Kebaruan 
penelitian ini terletak pada pengujian secara simultan pengaruh kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan loyalitas sebagai variabel mediasi dalam konteks perusahaan manufaktur sepatu. 
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya menguji pengaruh langsung ketiga antecedent terhadap kinerja, tetapi 
juga menjelaskan mekanisme pengaruh tidak langsung melalui loyalitas karyawan. Berdasarkan permasalahan dan 
kesenjangan tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan dengan loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi pada PT XYZ [14]. Studi ini diharapkan 
dapat menambah bukti empiris dalam kajian manajemen sumber daya manusia serta menjadi bahan pertimbangan 
bagi perusahaan dalam merumuskan kebijakan guna meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawan. 

Metode 

A. Pengumpulan Data 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis explanatory research dan desain cross-sectional 
survey untuk menjelaskan hubungan kausal antarvariabel berdasarkan data yang dikumpulkan pada satu periode 
pengamatan. Penelitian dilaksanakan pada PT XYZ dengan populasi sebanyak 76 karyawan, sedangkan 72 responden 
ditetapkan sebagai sampel berdasarkan kriteria yang telah ditentukan menggunakan teknik purposive sampling. 
Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup menggunakan skala Likert lima tingkat dengan skor 1–5. Skor 
1 merepresentasikan jawaban “sangat tidak setuju”, sedangkan skor 5 menunjukkan “sangat setuju”. Penggunaan skala 
tersebut bertujuan mengukur persepsi responden terhadap setiap indikator pada variabel penelitian [15]. 
 
B. Identifikasi Variabel 
Model penelitian mencakup tiga variabel independen, yakni kompensasi (X1), beban kerja (X2), dan lingkungan kerja 
(X3), dengan kinerja karyawan (Y) sebagai variabel dependen. Sementara itu, loyalitas karyawan (Z) ditempatkan 
sebagai variabel mediasi yang menjembatani hubungan antarvariabel dalam model penelitian. Variabel kompensasi 
diukur berdasarkan beberapa aspek, meliputi gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas perusahaan. Pengukuran beban 
kerja meliputi pencapaian target, kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, serta standar pekerjaan. Sementara itu, 
lingkungan kerja dievaluasi berdasarkan kondisi fisik dan nonfisik yang terdapat di lingkungan perusahaan. Loyalitas 
karyawan diukur melalui kepatuhan, tanggung jawab, kerja sama, rasa memiliki, hubungan interpersonal, dan 
kecintaan terhadap pekerjaan. Penilaian kinerja karyawan mencakup mutu dan jumlah hasil kerja, ketepatan 
penyelesaian tugas, efektivitas kerja, serta kemampuan bekerja secara mandiri. 
 
C. Metode Penyelesain Masalah 
Data dianalisis menggunakan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS untuk menguji hubungan langsung dan tidak 
langsung antarvariabel, termasuk efek mediasi, pada sampel yang relatif terbatas. Evaluasi outer model meliputi 
validitas konvergen (loading factor ≥ 0,70), validitas diskriminan melalui HTMT, serta reliabilitas konstruk 
menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ≥ 0,70 [16]. Evaluasi inner model dilakukan melalui R-
Square, F-Square, dan Q² Predict untuk menilai kemampuan model. Pengujian hipotesis menggunakan bootstrapping 
dengan kriteria t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, sedangkan specific indirect effect digunakan untuk menguji peran 
loyalitas sebagai mediator [17]. 
 

Hasil dan Pembahasan 

A. Hasil 

1. Stratifikasi Responden 

Untuk memberikan gambaran mengenai profil responden, data sampel diklasifikasikan berdasarkan divisi atau bagian 
pekerjaan, jenis kelamin, usia, dan jenjang pendidikan terakhir. Pengelompokan tersebut digunkan sesuai dengan 
kebutuhan penelitian agar karakteristik responden dapat tergambarkan secara jelas. Dengan demikian, hasil penelitian 
diharapkan lebih representatif serta dapat memberikan manfaat dan menjadi dasar dalam penerapan hasil penelitian. 
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Tabel 2. Divisi 

No Pendidikan Frekuensi (Orang) Presentase (%) 

1 Translator 1 1,39% 

2 Designer 1 1,39% 

3 Asst Designer 1 1,39% 

4 Accounting 1 1,39% 

5 HR Developtment 1 1,39% 

6 Marketing 1 1,39% 

7 Admin PPIC 1 1,39% 

8 OP Mesin Injection 1 1,39% 

9 Admin Katalog 1 1,39% 

10 Admin Cost 1 1,39% 

11 Admin Gudang 1 1,39% 

12 Admin Penjualan 1 1,39% 

13 Admin Support 1 1,39% 

14 OP Tarik Sepatu 16 22,22% 

15 OP Molding 8 11,11% 

16 Mixing 1 1,39% 

17 Repairation 1 1,39% 

18 Painting 6 8,33% 

19 QC 6 8,33% 

20 Conveyor 13 18,06% 

21 Packing 7 9,72% 

22 ART/ OB 1 1,39% 

 

Berdasarkan tabel 2, mayoritas responden berasal dari bagian operator tarik sepatu, conveyor, dan operator molding 
karena ketiga bagian tersebut merupakan inti proses produksi di PT XYZ. Kondisi ini membuat responden lebih sering 
berhadapan dengan target produksi, sistem pengupahan, serta kondisi lingkungan kerja pabrik dibandingkan bagian 
administrasi. 

Tabel 3. Usia Responden 

No Umur Frekuensi (Orang) Presentase (%) 

1. < 20 20 27,8% 

2. 20 - 30 37 51,4% 

3. 31 - 40 9 12,5% 

4. 40 - 50 4 5,6% 

5. >50 2 2,8% 

 

Berdasarkan Tabel 3, mayoritas responden berusia 20–30 tahun yang termasuk kelompok usia produktif dan relatif 
mampu beradaptasi dengan tuntutan kerja manufaktur. Namun, kelompok ini juga cenderung memiliki ekspektasi 
tinggi terhadap kompensasi, lingkungan kerja, dan beban kerja. Ketidaksesuaian antara ekspektasi dan kondisi yang 
diterima dapat berdampak pada penurunan loyalitas dan kinerja karyawan. 
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Tabel 4. Pendidikan Terakhir 

No Pendidikan Frekuensi (Orang) Presentase (%) 

1. SD/Sederajat 0 0% 

2. SLTP/Sederajat 6 8,3% 

3. SLTA/Sederajat 52 72,2% 

4. Diploma 11 15,3% 

5. Sarjana 3 4,2% 

 

Berdasarkan Tabel 4, mayoritas responden memiliki pendidikan SMA/SMK, sesuai dengan karakteristik pekerjaan 
yang lebih banyak membutuhkan keterampilan teknis. Kondisi tersebut membuat penilaian responden terhadap 
kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja didasarkan pada pengalaman langsung dalam menjalankan pekerjaan, 
sehingga dapat memberikan gambaran mengenai kondisi operasional perusahaan. 

 

2. Pengujian Outer Model 

 

Gambar 1. Outer Model 

 

Berdasarkan Gambar 1, seluruh indikator pada setiap konstruk memiliki nilai factor loading > 0,70. Dengan demikian, 
seluruh indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen dan layak digunakan untuk analisis inner model. 

 

a. Uji Convergent Validity dan Discriminant Validity 

Uji convergent validity dilakukan untuk memastikan setiap indikator mampu merepresentasikan konstruk yang diukur 
secara memadai. Penilaian pada penelitian ini mengacu pada nilai outer loading berdasarkan hasil analisis 
menggunakan SmartPLS. Validitas konvergen terpenuhi apabila nilai loading factor indikator mencapai ≥ 0,70, 
sehingga indikator dinilai mampu merepresentasikan konstruk secara memadai..Nilai loading factor yang semakin 
besar menunjukkan semakin kuat kemampuan indikator dalam merepresentasikan konstruknya. Hasil pengujian ini 
selanjutnya digunakan sebagai pertimbangan dalam menentukan kelayakan indikator untuk tetap digunakan atau 
tidak dugunakan untuk model penelitian. 
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Tabel 5. Hasil Uji Convergent Validity 

Indikator Kompensasi (X1) 
Beban 

Kerja (X2) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Loyalitas 

Karyawan (Z) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

X1.1 0.926     

X1.2 0.924     

X1.3 0.868     

X2.1  0.895    

X2.2  0.914    

X2.3  0.845    

X3.1   0.913   

X3.2   0.916   

X3.3   0.928   

Z.1    0.834  

Z.2    0.905  

Z.3    0.876  

Y.1     0.920 

Y.2     0.801 

Y.3     0.845 

 

Berdasarkan Tabel 5, seluruh indikator memiliki nilai loading factor ≥ 0,70, sehingga telah memenuhi kriteria validitas 
konvergen. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan layak digunakan dan tidak terdapat indikator yang perlu 
dieliminasi pada tahap analisis SEM-PLS selanjutnya. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Discriminant Validity Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

 
Beban 

Kerja (X2) 
Kinerja 

Karyawan (Y) 
Kompensasi 

(X1) 
Lingkungan 
Kerja  (X3) 

Loyalitas 
Karyawan 

(Z) 

Beban Kerja 
(X2) 

     

Kinerja 
Karyawan 

(Y) 
0.669     

Kompensasi 
(X1) 

0.103 0.411    

Lingkungan 
Kerja (X3) 

0.061 0.440 0.046   

Loyalitas 
karyawan (Z) 

0.514 0.857 0.506 0.555  

 

Hasil pengujian pada Tabel 6 memperlihatkan nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) antar konstruk berkisar 
antara 0,046–0,857. Karena seluruh nilai berada di bawah batas 0,90, maka seluruh konstruk dinyatakan memenuhi 
validitas diskriminan [16]. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki perbedaan karakteristik yang 
jelas dan dapat dibedakan dari konstruk lainnya.  
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b. Uji Reliability 

Pengujian reliabilitas bertujuan menilai konsistensi instrumen dalam mengukur dan merepresentasikan konstruk 
laten. Konsistensi internal setiap konstruk dinilai berdasarkan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. 
Kedua ukuran tersebut digunakan untuk memastikan bahwa indikator yang membentuk suatu konstruk memiliki 
tingkat keandalan yang memadai. Konstruk dapat dikategorikan reliabel jika nilai Cronbach's Alpha dan Composite 
Reliability berada di atas 0,70. 

Tabel 7. Uji Reliability 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan 

Kompensasi (X1) 0.892 0.933 Reliabel 

Beban Kerja (X2) 0.862 0.916 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X3) 0.909 0.942 Reliabel 

Loyalitas Karyawan (Z) 0.842 0.905 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.818 0.892 Reliabel 

 

Mengacu pada Tabel 7, nilai Cronbach's Alpha serta Composite Reliability yang diperoleh seluruh konstruk 
menunjukan nilia diatas 0,70. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa seluruh indikator pada setiap konstruk 
mempunyai konsistensi internal yang baik. Dengan terpenuhinya kriteria tersebut, instrumen penelitian menunjukkan 
tingkat keandalan yang memenuhi kriteria, sehingga seluruh indikator tetap dipertahankan untuk pengujian pada 
tahap selanjutnya. 

 

3. Pengujian Inner Model 

Evaluasi inner model dilakukan untuk menguji dan menilai hubungan antar konstruk laten dalam metode PLS-SEM. 
Tahap ini bertujuan menilai kemampuan model struktural dalam menjelaskan hubungan antarvariabel penelitian 
sebelum hipotesis diuji. Model struktural yang digunakan dalam penelitian ini ditampilkan pada Gambar 2. 

 

 

Gambar 2. Output Inner Model 

 

Penilaian terhadap inner model dilakukan untuk mengetahui tingkat kelayakan model struktural dalam 
menggambarkan hubungan antarvariabel penelitian. Tahapan evaluasi mencakup analisis R-Square (R²), F-Square 
(f²), Q-Square (Q²), serta path coefficient melalui prosedur bootstrapping. Nilai R² digunakan untuk melihat 
kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen, sedangkan f² menunjukkan besarnya kontribusi variabel 
independen terhadap variabel yang dipengaruhi. Selanjutnya, Q² digunakan untuk menilai relevansi prediktif model, 
sementara path coefficient digunakan untuk mengetahui arah, kekuatan, dan signifikansi hubungan antarvariabel. 
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a. R-Square (R2) 

Pengujian R-Square (R²) bertujuan untuk melihat kapabilitas variabel independen dalam menerangkan perbedaan 
pada variabel dependen. Interpretasi nilai R² dapat dikelompokkan menjadi tiga kategori, yaitu 0,75 menunjukkan 
kemampuan penjelasan yang kuat, 0,50 termasuk kategori sedang, dan 0,25 berada pada kategori lemah. Semakin 
tinggi nilai R², semakin besar kemampuan model dalam menjelaskan variasi pada variabel dependen. 

Tabel 8. Hasil R-Square 

Variabel R-Square Keterangan 

Loyalitas Karyawan 0.608 Sedang 

Kinerja Karyawan 0.642 Sedang 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 8, nilai R² yang diperoleh untuk konstruk loyalitas karyawan adalah 0,608, 
sedangkan kinerja karyawan memiliki nilai R² sebesar 0,642. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa model memiliki 
kemampuan untuk menerangkan 60,8% variasi loyalitas karyawan, sementara 39,2% lainnya berasal dari variabel lain 
yang tidak dianalisis dalam penelitian. Pada variabel kinerja karyawan sebesar 64,2% variasi dapat dijelaskan oleh 
variabel yang termasuk dalam model, sedangkan 35,8% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam 
penelitian ini. Dengan demikian, nilai R² yang diperoleh menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan yang cukup 
baik dalam menjelaskan variabel dependen yang digunakan dalam penelitian.. 

b. F-Square (f2) 

Pengujian F-Square (f²) bertujuan mengukur besarnya kontribusi variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam 
model struktural. Kriteria nilai f² terdiri atas 0,02 untuk efek kecil, 0,15 untuk efek sedang, dan 0,35 untuk efek besar. 
Semakin tinggi nilai f², semakin besar kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen pada 
model penelitian. 

Tabel 9. Hasil F-Square 

 Loyalitas Karyawan Ket Kinerja Karyawan Ket 

Kompensasi 0,472 Besar 0,109 Kecil 

Beban Kerja 0,486 Besar 0,346 Sedang 

Lingkungan Kerja 0,538 Besar 0,077 Kecil 

Loyalitas Karyawan - Kecil 0,110 Kecil 

Kinerja Karyawan - Kecil - Kecil 

 

Berdasarkan Tabel 9, kompensasi (X1), beban kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) menunjukkan pengaruh yang besar 
terhadap loyalitas karyawan (Z), dengan nilai f² setiap variabel sebesar 0,472; 0,486; dan 0,538. Sementara itu, 
terhadap kinerja karyawan (Y), kompensasi, lingkungan kerja, dan loyalitas karyawan menghasilkan efek kecil dengan 
nilai masing-masing 0,109; 0,077; dan 0,110. Adapun beban kerja memiliki nilai f² sebesar 0,346 yang berada pada 
kategori pengaruh sedang terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa kontribusi terbesar 
variabel independen terdapat pada loyalitas karyawan, sedangkan kontribusinya terhadap kinerja karyawan relatif 
lebih rendah. 

c. Q-Square (Q2) 

Pengujian Q-Square (Q²) dilakukan untuk mengetahui sejauh mana model mampu menghasilkan prediksi terhadap 
nilai observasi. Model dikatakan memiliki predictive relevance jika nilai Q² yang diperoleh melebihi 0. Sebaliknya, 
nilai Q² yang berada pada angka 0 atau lebih rendah memperlihatkan bahwa model belum menunjukkan kemampuan 
prediksi yang memadai. 

Tabel 10. Hasil Q-Square 

 Q2_Predict Keterangan 

Kinerja Karyawan (Y) 0.617 Predictive relevance 

Loyalitas Karywan (Z) 0.634 Predictive relevance 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 10, nilai Q²_predict yang diperoleh untuk loyalitas karyawan (Z) sebesar 
0,634, sedangkan kinerja karyawan (Y) memperoleh nilai sebesar 0,617. Kedua nilai yang diperoleh berada di atas nol, 
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sehingga model penelitian dinilai memiliki kemampuan prediksi yang memadai. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 
model yang dibangun mampu memberikan prediksi terhadap loyalitas dan kinerja karyawan dengan baik. Berdasarkan 
hasil tersebut, model PLS-SEM yang digunakan memiliki kapasitas prediktif yang layak untuk menjelaskan variabel 
endogen dalam penelitian. 

d. Uji Hipotesis (Bootstrapping) 

Pengujian signifikansi dilakukan menggunakan prosedur bootstrapping dengan mempertimbangkan nilai t-statistic 
dan p-value. Hubungan antarvariabel dianggap signifikan pada taraf 5% dengan two-tailed test jika nilai t-statistic > 
1,96 dan p-value < 0,05. Hasil pengujian digunakan sebagai dasar untuk menentukan signifikansi statistik dari 
hubungan antarvariabel dalam model. Apabila kedua kriteria tersebut terpenuhi, H₀ ditolak dan H₁ diterima. 
Sebaliknya, jika nilai t-statistic ≤ 1,96 atau p-value ≥ 0,05, maka H₀ tidak ditolak dan hubungan antarvariabel 
dinyatakan tidak signifikan [17]. 

Tabel 11. Path Coefficients 

Hubungan Origanal Sampel (O) T-Statistic P-Value Keterangan 

X1 → Z 0.431 5.459 0.000 Signifikan 

X1 → Y 0.240 3.209 0.001 Signifikan 

X2 → Z -0.437 5.871 0.000 Signifikan 

X2 → Y -0.429 5.378 0.000 Signifikan 

X3 → Z 0.459 6.298 0.000 Signifikan 

X3 → Y 0.206 2.305 0.022 Signifikan 

Z → Y 0.317 3.156 0.002 Signifikan 

 

Merujuk pada hasil pengujian dalam Tabel 11, hipotesis diterima apabila nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 pada 
tingkat signifikansi 5%. Hasil analisis mengindikasikan pengaruh yang signifikan kompensasi terhadap loyalitas dan 
kinerja karyawan. Beban kerja juga terbukti berpengaruh berpengaruh secara nyata terhadap kedua variabel tersebut, 
demikian pula lingkungan kerja yang memberikan pengaruh yang nyata terhadap loyalitas dan kinerja karyawan. 
Selain itu, loyalitas karyawan terbukti memberikan pengaruh yang nyata terhadap kinerja karyawan, sehingga seluruh 
hipotesis penelitian diyatakan diterima. Arah pengaruh setiap hubungan dapat diketahui melalui nilai original sample 
(O) atau path coefficient, nilai positif menggambarkan hubungan yang searah, sedangkan nilai negatif menunjukkan 
adanya hubungan yang berlawanan antarvariabel. 

e. Specifict Indirect Effect 

Tabel 12. Specific Indirect Effect 

Hubungan Tidak Langsung Origanal Sampel (O) T-Statistic P-Value Keterangan 

X1 → Z → Y 0.137 2.644 0.005 Signifikan 

X2 → Z → Y - 0.139 2.851 0.008 Signifikan 

X3 → Z → Y 0.146 2.809 0.005 Signifikan 

 

Mengacu pada Tabel 12, hasil specific indirect effect mengidikasikan bahwa kompensasi (X1) memberikan memberikan 
dampak positif dan nyata terhadap kinerja karyawan (Y) melalui loyalitas karyawan (Z), dengan nilai koefisien sebesar 
0,137. Sebaliknya, beban kerja (X2) memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja melalui loyalitas, yang 
ditunjukkan oleh koefisien sebesar -0,139. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan beban kerja dapat 
berdampak pada menurunnya kinerja melalui penurunan loyalitas karyawan. Sementara itu, lingkungan kerja (X3) 
menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui loyalitas dengan nilai koefisien 
sebesar 0,146. Temuan tersebut memperlihatkan bahwa loyalitas karyawan berperan dalam menyalurkan pengaruh 
kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Karena hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung terbukti signifikan dengan t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, maka loyalitas karyawan dapat 
dikategorikan sebagai variabel mediasi parsial (partial mediation), sehingga seluruh hipotesis tidak langsung 
dinyatakan diterima. 
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4. Persamaan Model 
a. Pengaruh langsung terhadap loyalitas karyawan (Z) 

Z = β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + ê............................................................(1) 

Z = 0,431X1 – 0,437X2 +0,459X3 

Pada persamaan struktural pertama, kompensasi (X1) menunjukkan hubungan positif dengan loyalitas karyawan (Z), 
yang ditunjukkan melalui koefisien sebesar 0,431. Hal tersebut mengindikasikan bahwa peningkatan kompensasi dapat 
diikuti oleh meningkatnya loyalitas karyawan. Sebaliknya, beban kerja (X2) memiliki hubungan negatif dengan 
loyalitas, dengan nilai koefisien sebesar -0,437, sehingga bertambahnya beban kerja berpotensi menurunkan tingkat 
loyalitas karyawan. Selanjutnya, lingkungan kerja (X3) menunjukkan hubungan positif terhadap loyalitas dengan 
koefisien sebesar 0,459, yang mengindikasikan bahwa semakin mendukung kondisi lingkungan kerja, semakin tinggi 
pula loyalitas karyawan. 

b. Pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan (Y) 

Y = β4 X1 + β5 X2 + β6 X3 + β7 Z + ê.........................................................(2) 

Y = 0,240 X1 – 0,429 X2 + 0,206 X3 + 0,317Z 

Pada persamaan struktural kedua, kompensasi (X1) memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan (Y), 
ditunjukkan oleh nilai sebesar 0,240. Artinya, peningkatan kompensasi cenderung diikuti oleh meningkatnya kinerja 
karyawan. Berbeda dengan kompensasi, beban kerja (X2) menunjukkan hubungan negatif dengan kinerja karyawan, 
dengan koefisien sebesar -0,429, sehingga bertambahnya beban kerja dapat menyebabkan penurunan kinerja. 
Selanjutnya, lingkungan kerja (X3) dan loyalitas karyawan (Z) menunjukkan hubungan positif terhadap kinerja, 
masing-masing dengan koefisien 0,206 dan 0,317. Temuan tersebut mengindikasikan bahwa lingkungan kerja yang 
semakin mendukung serta loyalitas karyawan yang semakin tinggi dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan. 

c. Pengaruh tidak langsung melalui loyalitas karyawan (Z) dan kinerja karyawan (Y) 

Indirect Effect = (X → Z) . (Z → Y)......................................................(3) 

Indirect X1 = 0,431 × 0,317 = 0,137 

Indirect X2 = - 0,437 × 0,317 = - 0,139 

Indirect X3 = 0,459 × 0,317= 0,146 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa loyalitas karyawan (Z) memiliki fungsi sebagai 
penghubung dalam hubungan kompensasi (X1), beban kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja 
karyawan (Y). Besarnya pengaruh tidak langsung masing-masing variabel tersebut tercatat sebesar 0,137 untuk 
kompensasi, -0,139 untuk beban kerja, dan 0,146 untuk lingkungan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
pemberian kompensasi yang lebih baik serta terciptanya lingkungan kerja yang mendukung dapat mendorong 
peningkatan kinerja melalui loyalitas karyawan. Sebaliknya, peningkatan beban kerja berpotensi menekan kinerja 
karena dapat menurunkan loyalitas karyawan. Dengan demikian, loyalitas karyawan memiliki peran sebagai variabel 
perantara yang menghubungkan kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. 

B. Pembahasan 

Kompensasi (X1) berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan (Z). Secara teoritis, kompensasi merupakan bentuk 
penghargaan organisasi atas kontribusi karyawan. Ketika imbalan dipandang sesuai dengan tanggung jawab dan 
kontribusi yang diberikan, karyawan memperoleh persepsi bahwa perusahaan menghargai keberadaannya. Persepsi 
penghargaan tersebut dapat memperkuat rasa memiliki dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang menunjukkan bahwa kompensasi merupakan salah satu faktor 
yang berkaitan dengan loyalitas karyawan [13]. Hasil ini juga memperkuat temuan penelitian mengenai penggunaan 
loyalitas sebagai mekanisme yang menghubungkan kebijakan organisasi dengan kinerja [14]. Dalam konteks PT XYZ, 
dominasi responden dari bagian produksi membuat kompensasi menjadi relevan karena karyawan berhadapan 
langsung dengan target dan tuntutan pekerjaan. Oleh karena itu, konsistensi dan kesesuaian sistem kompensasi dapat 
menjadi mekanisme penting untuk mempertahankan loyalitas karyawan. 

Beban kerja (X2) berpengaruh negatif terhadap loyalitas karyawan (Z). Hubungan ini dapat dijelaskan melalui kondisi 
ketika tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas waktu, tenaga, atau kemampuan karyawan. Beban kerja yang terlalu 
tinggi dapat meningkatkan kelelahan dan tekanan, sehingga energi psikologis karyawan untuk mempertahankan 
keterikatan dengan organisasi menjadi berkurang. Temuan tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
menempatkan beban kerja sebagai salah satu faktor yang berkaitan dengan loyalitas karyawan [13]. Hasil ini juga 
konsisten dengan temuan mengenai hubungan beban kerja dengan kondisi kerja dan kinerja karyawan [4], [9]. Pada 
PT XYZ, karakteristik pekerjaan produksi yang berkaitan dengan target dan batas waktu dapat memperkuat 
mekanisme tersebut. Dengan demikian, pengendalian beban kerja bukan hanya berkaitan dengan penyelesaian tugas, 
tetapi juga diperlukan untuk menjaga keterikatan karyawan terhadap perusahaan. 
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Lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan (Z). Lingkungan kerja yang aman, nyaman, 
dan mendukung hubungan interpersonal dapat menciptakan pengalaman kerja yang positif. Kondisi tersebut dapat 
menumbuhkan rasa nyaman dan rasa memiliki sehingga karyawan lebih terdorong untuk mempertahankan hubungan 
kerja dengan perusahaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang membahas peran lingkungan kerja bersama 
faktor organisasi lainnya dalam mendukung loyalitas dan kinerja [14]. Secara teoritis, mekanisme tersebut 
menunjukkan bahwa loyalitas tidak hanya dibentuk oleh imbalan material, tetapi juga oleh kualitas pengalaman 
karyawan selama bekerja. Bagi karyawan produksi PT XYZ, lingkungan kerja menjadi semakin penting karena aktivitas 
pekerjaan dilakukan dalam lingkungan operasional yang menuntut interaksi dan konsentrasi. Oleh sebab itu, 
perbaikan kondisi fisik maupun nonfisik lingkungan kerja dapat menjadi strategi untuk memperkuat loyalitas. 

Kompensasi (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). Secara teoritis, kompensasi dapat mendorong 
karyawan meningkatkan usaha kerja karena imbalan menjadi bentuk penghargaan atas kontribusi yang diberikan. 
Kompensasi yang dipandang sesuai juga dapat meningkatkan motivasi dan rasa tanggung jawab, yang kemudian 
tercermin dalam kualitas dan pencapaian pekerjaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
menunjukkan adanya hubungan kompensasi dengan kinerja karyawan [4]. Temuan tersebut menunjukkan bahwa 
kompensasi tidak hanya berfungsi mempertahankan karyawan melalui loyalitas, tetapi juga dapat memberikan 
dorongan langsung terhadap perilaku kerja. Dalam konteks PT XYZ, sistem kompensasi yang berkaitan dengan 
kontribusi dan tuntutan pekerjaan dapat mendorong karyawan mempertahankan pencapaian target produksi. Dengan 
demikian, perusahaan perlu memastikan bahwa sistem kompensasi diterapkan secara konsisten dan dipersepsikan adil 
agar dapat mendukung kinerja. 

Beban kerja (X2) berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan (Y). Secara teoritis, tuntutan pekerjaan yang melebihi 
kapasitas dapat menyebabkan kelelahan, tekanan, dan berkurangnya konsentrasi. Kondisi tersebut pada akhirnya 
dapat menurunkan kemampuan karyawan dalam mempertahankan kualitas maupun kuantitas hasil kerja. Hasil ini 
sejalan dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa beban kerja berkaitan dengan kinerja karyawan [4], [8], 
[9]. Kesamaan tersebut memperkuat penjelasan bahwa beban kerja perlu disesuaikan dengan kapasitas dan sumber 
daya yang tersedia. Dalam konteks PT XYZ, pekerjaan produksi memiliki target dan tuntutan waktu sehingga 
peningkatan beban kerja tanpa penyesuaian sumber daya berpotensi memperbesar risiko penurunan kinerja. Oleh 
karena itu, distribusi tugas, penetapan target, dan ketersediaan waktu kerja perlu dikelola secara proporsional. 

Lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). Lingkungan kerja yang kondusif dapat 
membantu karyawan mempertahankan konsentrasi, mengurangi gangguan, serta bekerja secara lebih efektif. 
Hubungan tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan salah 
satu faktor yang berkaitan dengan kinerja karyawan [5], [9]. Secara teoritis, lingkungan kerja berfungsi sebagai kondisi 
pendukung yang memungkinkan kemampuan karyawan digunakan secara optimal. Temuan ini juga menunjukkan 
bahwa perbaikan lingkungan kerja dapat memberikan manfaat meskipun pengaruhnya terhadap kinerja tidak sebesar 
beberapa faktor lainnya dalam model. Pada PT XYZ, kondisi kerja yang aman, nyaman, fasilitas yang memadai, serta 
hubungan antarpegawai yang baik dapat membantu kelancaran aktivitas produksi. Dengan demikian, perbaikan 
lingkungan kerja tetap diperlukan sebagai bagian dari upaya meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. 

Loyalitas karyawan (Z) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). Loyalitas yang tercermin melalui 
komitmen, rasa memiliki, tanggung jawab, dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dapat mendorong 
karyawan memberikan usaha yang lebih konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan. Karyawan yang memiliki 
keterikatan kuat terhadap organisasi cenderung memiliki dorongan untuk menjaga kualitas kontribusinya karena 
keberhasilan pekerjaan dipandang berkaitan dengan keberlangsungan organisasi. Temuan ini sejalan dengan 
penelitian terdahulu yang menunjukkan keterkaitan kondisi organisasi dengan peningkatan kinerja melalui faktor 
perilaku karyawan [10]. Dalam konteks PT XYZ, loyalitas menjadi penting karena aktivitas produksi membutuhkan 
kedisiplinan, konsistensi, dan tanggung jawab dalam mencapai target. Oleh karena itu, upaya meningkatkan kinerja 
tidak cukup hanya melalui aspek teknis, tetapi juga perlu memperkuat keterikatan karyawan terhadap perusahaan. 

Loyalitas karyawan memediasi secara parsial pengaruh kompensasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Mekanisme 
tersebut menunjukkan bahwa kompensasi memiliki dua jalur pengaruh, yaitu jalur langsung terhadap kinerja dan jalur 
tidak langsung melalui loyalitas. Kompensasi yang sesuai dapat terlebih dahulu membentuk persepsi penghargaan dan 
memperkuat keinginan karyawan untuk bertahan, kemudian loyalitas tersebut mendorong konsistensi dalam 
menjalankan pekerjaan. Pola ini sejalan dengan penelitian yang menempatkan loyalitas sebagai variabel intervening 
dalam hubungan antara faktor organisasi dan kinerja [7], [14]. Dengan demikian, kompensasi tidak hanya dipahami 
sebagai instrumen pemberian imbalan, tetapi juga sebagai sarana membangun hubungan psikologis antara karyawan 
dan perusahaan. Pada PT XYZ, mekanisme ini penting karena penghargaan yang sesuai dengan kontribusi dapat 
memperkuat loyalitas sekaligus mendukung pencapaian target kerja. 

Loyalitas karyawan memediasi secara parsial pengaruh beban kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Beban kerja 
yang tinggi dapat memengaruhi kinerja secara langsung melalui kelelahan dan tekanan, tetapi juga secara tidak 
langsung dengan menurunkan loyalitas karyawan. Ketika tuntutan pekerjaan dipersepsikan tidak seimbang dengan 
kapasitas, karyawan dapat mengalami penurunan keterikatan terhadap organisasi yang selanjutnya mengurangi 
dorongan untuk mempertahankan kualitas kerja. Mekanisme tersebut sejalan dengan penelitian terdahulu yang 
menunjukkan keterkaitan beban kerja dengan loyalitas dan kinerja [4], [13]. Karena pengaruh langsung dan tidak 
langsung sama-sama signifikan, loyalitas berfungsi sebagai salah satu jalur yang menjelaskan bagaimana beban kerja 
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memengaruhi kinerja. Temuan ini menegaskan bahwa pengelolaan beban kerja di PT XYZ perlu memperhatikan 
dampaknya terhadap kondisi psikologis dan keterikatan karyawan, bukan hanya jumlah tugas yang diberikan. 

Loyalitas karyawan memediasi secara parsial pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). 
Lingkungan kerja yang baik dapat memberikan kenyamanan dan dukungan yang membuat karyawan lebih terikat 
dengan perusahaan. Keterikatan tersebut kemudian mendorong karyawan untuk menjalankan pekerjaan secara lebih 
bertanggung jawab sehingga berdampak pada kinerja. Mekanisme ini sejalan dengan penelitian yang mengkaji loyalitas 
sebagai variabel mediasi antara faktor lingkungan organisasi dan kinerja karyawan [14]. Karena pengaruh langsung 
lingkungan kerja terhadap kinerja dan pengaruh tidak langsung melalui loyalitas sama-sama signifikan, loyalitas 
terbukti menjadi salah satu mekanisme yang menjelaskan hubungan tersebut. Temuan ini menunjukkan bahwa 
perbaikan lingkungan kerja di PT XYZ dapat memberikan manfaat melalui dua jalur sekaligus, yaitu menciptakan 
kondisi kerja yang mendukung secara langsung dan memperkuat loyalitas karyawan yang selanjutnya meningkatkan 
kinerja. 

Simpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
terhadap loyalitas karyawan, sedangkan beban kerja memberikan pengaruh negatif dan signifikan. Terhadap kinerja 
karyawan, kompensasi, lingkungan kerja, dan loyalitas memberikan pengaruh positif dan signifikan, sementara beban 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa seluruh hubungan memenuhi 
kriteria signifikansi, yaitu nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05, sehingga seluruh 
hipotesis yang diajukan dapat diterima. Loyalitas karyawan juga terbukti berperan sebagai mediator secara parsial pada 
hubungan kompensasi, beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil tersebut, 
peningkatan kinerja karyawan di PT XYZ dapat didukung melalui pemberian kompensasi yang sesuai, penciptaan 
lingkungan kerja yang kondusif, pengaturan beban kerja secara proporsional, serta peningkatan loyalitas karyawan. 
Dari sisi praktis, perusahaan perlu memastikan sistem kompensasi yang diterapkan mampu memberikan rasa 
keadilan, menciptakan kondisi kerja yang nyaman, dan menyesuaikan beban pekerjaan dengan kemampuan karyawan 
agar loyalitas dan kinerja dapat meningkat secara berkelanjutan. Secara akademis, penelitian ini memperkuat bukti 
empiris mengenai peran loyalitas sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kompensasi, beban kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan pendekatan SEM-PLS. Penelitian selanjutnya dapat 
memperluas model penelitian dengan mempertimbangkan variabel lain, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, 
kepuasan kerja, motivasi kerja, maupun stres kerja, sehingga faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dapat 
dipahami secara lebih menyeluruh. 
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