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Abstract 
 

A person's job satisfaction is related to the person's perspective on the experience felt when 

working, while loyalty is a person's desire to stay and give his best performance for the 
organization. Both are very important because they will be closely related to a person's work 
output to the organization where he works. This study reviews the factors that influence job 

satisfaction and loyalty to an organization. This research is in the form of a literature review, where 
all the discussions in it come from various printed and electronic sources from various library 
sources. The analyzed factors consist of Salary, Age, Distance of Residence, Training, 

Performance Allowance, Performance Appraisal, Career Development, and Length of Service. 
This article was prepared with the aim of designing a hypothesis of the influence between 
variables so that it can be used as a basis for studies for future research. The results of this study, 

namely: 1) All factors analyzed have a significant effect on job satisfaction; 2) All factors analyzed 
have a significant effect on Loyalty. Based on the results that have been obtained, it is important 
for an organization to be able to make the factors that have been researched as material for 

consideration in carrying out the management of an organization. Suggestions for further research 
to be more comprehensive is to add other factors such as Work Environment, Leadership and 
Motivation as factors that influence job satisfaction and loyalty. 
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Abstrak 
 

Kepuasan kerja seseorang berkaitan dengan cara pandang orang tersebut terhadap pengalaman 
yang dirasakan ketika bekerja, sedangkan loyalitas adalah keinginan seseorang untuk menetap 

dan memberikan kinerja terbaiknya bagi organisasi. Keduanya menjadi hal yang sangat penting 
karena akan berkaitan erat dengan output kerja seseorang terhadap organisasi tempatnya 
bekerja. Penelitian ini mereview faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dan loyalitas pada 

sebuah organisasi. Penelitian ini berbentuk kajian pustaka, dimana seluruh pembahasan yang 
ada didalamnya berasal dari berbagai sumber cetak maupun elektronik berbagai sumber 
pustaka. Faktor-faktor yang dianalisis terdiri dari Gaji, Usia, Jarak Tempat Tinggal, Pelatihan, 

Tunjangan Kinerja, Penilaian Kinerja, Pangkat, dan Masa Kerja. Artikel ini disusun dengan tujuan 
untuk merancang hipotesis pengaruh antar variabel agar dapat dipergunakan sebagai dasar 
kajian bagi penelitian berikutnya. Hasil penelitian ini, yaitu: 1) Seluruh faktor yang dianalis 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja; 2) Seluruh faktor yang dianalisis 
berpengaruh secara signifikan terhadap Loyalitas. Berdasarkankan hasil yang telah didapatkan 
maka menjadi hal yang penting bagi sebuah organisasi untuk dapat menjadikan faktor-faktor 

yang teah diteliti tersebut sebagai bahan pertimbangan dalam menjalankan roda manajemen 
sebuah organisasi. Saran untuk penelitian selanjutnya agar menjadi lebih komprehensif adalah 
dengan menambahkan faktor lainnya seperti Lingkungan Kerja, Kepemimpinan dan Motivasi 

sebagai faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan loyalitas. 
 

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Loyalitas 
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1. Pendahuluan 

Kegiatan belajar bisa makin efektif bila terlaksana pada keadaan ideal, artinya baik murid 

maupun guru dalam keadaan siap jiwa maupun raga untuk melakukan kegiatan tersebut. 

Kesiapan ini terutama harus dimiliki oleh seorang guru yang berperan sebagai pengelola jalannya 

kegiatan belajar mengajar. Tenaga pendidik yang baik tentu bisa menciptakan siswa yang baik 

mengingat segala tingkah lakunya akan murid ikuti, sehingga sangat penting untuk selalu 

memastikan bahwa guru dapat mengajar dengan nyaman sehingga pada akhirnya output 

pembelajaran yang diterima oleh murid akan menjadi lebih maksimal. 

Guru adalah profesi yang keberadaannya cukup krusial, tetapi sampai sekarang 

kesejahteraannya terus “diupayakan” oleh pemerintah. Guru secara garis besar terdapat 

beberapa kelompok, seperti: pertama, yaitu tenaga pendidik negri berstatus PNS, yang secara 

umum memiliki kesejahteraan cukup baik karena memiliki gaji pokok yang telah terstandar serta 

secara rutin memperoleh Tunjangan Kinerja Daerah (TKD). Kedua, yaitu tenaga pendidik honorer 

di lembaga pendidikan negri memiliki gaji sejumlah upah minimum provinsi dan tidak memiliki 

sertifikasi. Ketiga, yaitu tenaga pendidik tetap pada yayasan yang kerap telah memiliki gaji tetap 

dan sertifikasi namun belum mendapatkan TKD. Keempat, yaitu tenaga pendidik honorer di 

lembaga pendidikan swasta yang memiliki kesejahteraan paling rendah jika dibandingkan dengan 

ketiga kelompok sebelumnya (Fajarta, 2020). 

Bekasi sebagai salah satu penyangga Ibu Kota Negara memiliki perbandingan jumlah guru 

sesuai status tertera di uraian ini: 

Tabel 1. Jumlah Guru di Kota Bekasi 

Status Jumlah % 

PNS 7,149 28,13 

Guru Tetap Yayasan, 
Guru Tidak Tetap 

Yayasan, Guru Honorer 

dan Lainnya 

18/264 71,87 

Total 25.413 100 
Sumber: Data Pokok Pendidikan Kemendikbud (2022) 

Dapat dilihat bawah jumlah guru dengan status PNS di Kota Bekasi hanya 28,13% saja 

dari total keseluruhan jumlah guru yang ada, sisanya adalah gabungan antara guru tetap 

yayasan, guru tidak tetap yayasan, dan guru  honorer, dimana kesejahteraan guru-guru dalam 

kelompok tersebut masih belum dapat dikatakan layak. 

Yayasan Mentari Indonesia Jaya adalah sebuah yayasan pendidikan yang berada di Kota 

Bekasi, berdiri sejak 15 Januari 2008 Yayasan Mentari Indonesia Jaya masih terus konsisten 

agar terlibat aktif untuk mencerdaskan anak bangsa melalui sekolah, khususnya sekolah Islam 

(YMIJ, 2016). Yayasan Mentari Indonesia Jaya atau biasa di singkat YMIJ memiliki jumlah 

karyawan sebanyak 155 karyawan yang terdiri atas pegawai akademik dan non akademik. 

Sebagai sebuah lembaga pendidikan yang cukup besar, YMIJ memiliki banyak dinamika 

organisasi khususnya pada para pegawainya.  
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Salah satu dinamika pegawai yang saat ini dihadapi oleh Yayasan Mentari Indonesia Jaya 

adalah loyalitas guru, pada tahun 2021 jumlah guru yang mengundurkan diri sebanyak 15% dari 

total keseluruhan pegawai, ini adalah jumlah pengunduran diri karyawan yang terbanyak jika 

dibandingkan dengan tahun-tahun sebelumnya. Salah satu indikasi nyata bahwa sebuah 

organisasi memiliki anggota yang loyal adalah adanya kesediaan  dari para anggotanya untuk 

terus menetap, sehingga   angka pengunduran diri karyawan yang cukup tinggi dapat 

mengindikasikan adanya hal yang sebaliknya. 

Loyalitas pegawai sendiri dapat diartikan sebagai kesetiaan seseorang terhadap lembaga 

tempat orang tersebut bekerja, ketika seseorang memiliki loyalitas yang tinggi maka kinerja 

seorang tenaga kerja akan makin membaik, sebab orang yang loyal terhadap lembaga akan 

cenderung melakukan yang terbaik bagi lembaganya dalam hal apapun, ketika berada diluar ia 

akan menjaga dan membawa nama baik lembaga, dan ketika di dalam akan memberikan kinerja 

optimalnya untuk lembaga. Loyalitas terbukti memiliki pengaruh yang positif terhadap kualitas 

pelayanan seseorang. Guru yang kepuasan terhadap pekerjaannya terpenuhi juga akan 

cenderung tidak berhenti bekerja, memiliki tingkat kelelahan yang lebih rendah, inovatif, dapat  

memotivasi siswa untuk belajar serta dapat membawa hasil belajar lebih  baik. Kepuasan kerja 

dan loyalitas sebagai penunjang performa kerja yang baik bai karyawan (FoEh, Meutia, & Basuki, 

2021), sehingga menjadi penting untuk menganalisis faktor apa saja yang kiranya dapat 

berpengaruh terhadap loyalitas dan kepuasan kerja seorang guru. 

Berdasarkan uraian tersebut maka peneliti memiliki ketertarikan guna melangsungkan 

kajian lebih mendalam perihal “Analisis Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kepuasan Kerja dan 

Loyalitas Guru.  

Loyalitas dapat didefinisikan sebagai kepatuhan serta kesetiaan, jika loyalitas yang 

dibicarakan adalah loyalitas karyawan maka loyalitas tersebut tidak hanya dilihat dari rentan 

waktu seseorang ada di suatu institusi, tetapi juga harus diperhatikan melalui gagasan, simpati, 

dan dedikasi yang tercurahkan ke institusi tersebut, tidak hanya mengarah ke kompetensi tenaga 

kerja dalam menjalankan setiap tugas serta kewajiban berdasar pada deskripsi pekerjaan, namun 

juga dilihat dari seberapa optimal seorang karyawan menghasilkan yang terbaik bagi institusinya 

(Kusumastuti, 2018). 

Loyalitas karyawan merupakan atribut  penting yang harus dimiliki oleh  organisasi  

manapun karena  dengan memiliki karyawan yang loyal dapat melindungi organisasi dari 

berbagai kerugian. Loyalitas karyawan dapat didefinisikan sebagai tetap berada disuatu 

organanisasi  ketimbang mencari tempat baru, dapat mematuhi aturan meski tidak diberlakukan 

pengawasan yang ketat, memprioritaskan tujuan organisasi  dari pada pencapaian individu, 

memberi saran yang membangun bagi  organisasi serta  berpartisipasi  di luar perilaku peran 

yang diharapkan. Berikut adalah aspek dari loyalitas karyawan: rasa memiliki, kepercayaan dan 

keinginan untuk menetap.  
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Memastikan karyawan menjadi bagian dari organisasi akan memupuk komitmen didalam 

diri karyawan terhadap organisasi secara efektif. Karyawan yang loyal akan menunjukkan 

kepemilikan terhadap organisasi maupun berusaha agar tetap berperan sebagai bagian dari 

organisasi, hal tersebut berangkat dari adanya rasa penghormatan dan penghargaan dari 

organisasi terhadap karyawan. Rasa kepemilikan akan mendorong karyawan untuk 

mengembangkan hubungan emosional dan kepercayaan terhadap organisasi, hal ini pada 

akhirnya juga akan dapat mendorong keterlibatan karyawan. 

Kepercayaan merupakan komponen penting dari loyalitas karyawan, dengan adanya 

kepercayaan maka karyawan akan lebih menikmati peran ekstra yang diberikan oleh organisasi. 

Interaksi yang baik diantara para karyawan juga bergantung pada tingkat kepercayaan. Seberapa 

karyawan percaya bahwa lingkungan kerjanya dapat mendukungnya untuk berkembang serta 

menajdi tempat yang aman. Melalui kepercayaan, seorang karyawan akan lebih optimis dalam 

menanggapi program-program perbaikan yang diberikan oleh organisasi. 

Kecenderungan untuk bertahan pada suatu organisasi dalam jangka waktu yang panjang 

membuat seseorang loyal terhadap organisasi tersebut. seorang karyawan yang loyal biasanya 

cenderung mempunyai keinginan kuat guna ada di organisasi di saat baik maupun buruk. 

Kepuasan kerja karyawan sebagai sikap umum tenaga kerja atas pekerjaan mereka sikap 

umum karyawan terhadap kerjanya. Ketidakpuasan kerja dapat muncul sebagai akibat dari 

adanya harapan-harapan yang tidak terpenuhi. Ada beberapa situasi yang bisa menimbulkan 

rasa tidak puas terhadap pekerjaan, antara lain adalah pemberlakuan aturan, pembayaran, 

ketersediaan fasilitas, relasi antarpekerja. Dalam jangka panjang kepuasan kerja karyawan dapat 

membantu memaksimalkan output organisasi (Tumanggor, 2018). Kepuasan kerja karyawan 

ialah rasa senang maupun puas yang dirasakan individu selama menjalankan pekerjaan mereka. 

Pekerjaan yang menarik, ketersediaan peluang memperoleh prestasi, adanya peluang mendapat 

penghargaan maupun promosi adalah beberapa faktor yang dapat memunculkan kepuasan kerja 

(Rahmawati, Sa’adah, & Chabibi, 2020).  

Kepuasan kerja karyawan dapat juga diidentifikasi sebagai reaksi efektif seseorang 

terhadap pekerjaannya, reaksi ini adalah hasil dari perbandingan antara yang dirasa dengan yang 

dikehendaki. Kepuasan kerja ini sangat bergantung pada lingkungan kerja, jika lingkungan kerja 

tidak efektif dan kurang memuaskan maka hal tersebut dapat menurunkan semangat kerja tenaga 

kerja. Seseorang yang berpuas diri dengan pekerjaan tentu cenderung merasa lebih bahagia 

dalam bekerja, sehingga dapat meningkatkan performa kerjanya. Kepuasan kerja karyawan, 

khususnya pada guru terdiri atas dua aspek, yakni aspek kepuasan yang ditinjau dari profesi 

serta aspek kepuasan ditinjau dari kondisi lingkungan kerja. 

Gaji adalah pembayaran yang organisasi berikan ke pekerja sebagai wujud membalas jasa 

terhadap capaian kerja yang sudah tenaga kerja berikan kepada organisasi. kompensasi ini kerap 

diserahkan tiap bulan ke tenaga kerja (Sinambela, 2016). Gaji adalah alat yang ampuh untuk 

memenuhi tujuan organisasi. Gaji berdampak besar pada sikap dan perilaku karyawan 
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(Huliselan, Meilani, & Barry, 2021). Kenaikan gaji bahkan sangat berpengaruh terhadap motivasi 

serta produktivitas pegawai dalam melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan. 

Usia juga dikaitkan dengan kepuasan karyawan, sebuah penelitian yang dilakukan oleh 

Riza, Ganzach dan Liu pada tahun 2015 yang memakan waktu kurang lebih 40 tahun dengan 

21.670 partisipan menunjukkan bahwa semakin berumur seseorang maka kepuasan kerjanya 

akan semakin meningkat (Riza, Ganzach, & Liu, 2015). Penelitian lain yang dilakukan pada 

kelompok guru berdasarkan usia juga menunjukkan hal yang sama, guru dengan usia yang lebih 

senior menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi sehingga mereka berkontribusi lebih banyak 

terhadap sekolah, mereka juga memiliki komitmen serta efektifitas yang lebih baik jika di 

bandingkan dengan guru yang berusia lebih junior (Shrestha, 2019). 

Jarak dari tempat tinggal seseorang ke lokasi tempat orang tersebut bekerja dapat 

memberikan dampak yang bisa jadi menguntungkan atau bahkan merugikan. Beberapa literatur 

menunjukkan bila jarak yang jauh memengaruhi negatif di bermacam variabel, seperti contohnya 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Floristia dan kawan-kawan pada tahun 2020 terhadap anak-

anak kelas VII yang menunjukkan adanya perbedaan tingkat konsentrasi antara murid yang jarak 

rumahnya dekat denga murid yang jarak rumahnya jauh, hal ini terjadi karena semakin jauh lokasi 

rumah dengan sekolah maka energi yang dihabiskan juga akan semakin banyak, sehingga pada 

akhirnya dapat menurunkan tingkat konsentrasi siswa ketika belajar (Floristia, Andhika, & 

Alawiyah, 2020). Penelitian pada karyawan juga pernah dilakukan terkait jarak dari lokasi tempat 

tinggal ke kantor, hasilnya menunjukkan bahwa jarak dapat berpengaruh terhadap ketidakhadiran 

dan kinerja seseorang, bahkan lebih jauh dapat pula berpengaruh terhadap kepuasan perjalanan 

dan kesehatan pribadi. Secara khusus para pekerja yang melewati jarak lebih pendek akan lebih 

produktif (Ma & Ye, 2019).  

Memberikan pelatihan kepada para karywan adalah salah satu fungsi pengembangan 

sumber daya manusia. Pelatihan adalah suatu proses yang berkelanjutan atau berlangsung 

sepanjang hidup. Pelatihan dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan (FoEh & 

Papote, 2021). Pelatihan diberikan baik kepada karyawan baru, karyawan lama, maupun kepada 

karyawan yang akan memasuki masa pensiun, sehingga dapat disimpulkan bahwa pelatihan 

diberikan selama perkembangan masa karir karyawan (Hadi & Hanurawan, 2017).  

Pelatihan keterampilan yang menjadi aktivitas guna pengembangan karyawan agar 

menjadi tenaga yang lebih profesional, program pengembangan profesional ini dapat dilakukan 

melalui assessment, pelatihan dan evaluasi (Sinaga et al., 2020). Pelatihan yang pegawai 

berikan, tidak sekadar mengoptimalkan produktifitas dan profesionalisme sesuai dengan bidang 

pekerjaannya, juga dapat menumbuhkan komitmen serta loyalitas terhadap organisasi. 

Tunjangan kinerja merupakan wujud kompensasi tidak langsung yang diperoleh karyawan. 

Tujuan adanya tunjangan kinerja, yaitu guna menghasilkan sistem penghargaan yang adil bagi 

seluruh tenaga kerja atas capaian kerja yang telah diberikan kepada organisasi. Kompensasi 

sendiri tergolong sebagai peranan manajemen SDN terkait tiap jenis balas jasa yang pegawai 
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terima atas segala sesuatu yang mereka berikan ke organsiasi. Bagi karyawan kompensasi ialah 

wujud untuk mencukupi kebutuhan sehari-hari dan menjadi faktor yang melatarbelakangi 

seseorang mencari mata pencarian, sedangkan untuk pihak yang memberikan kerja mengartikan 

kompensasi sebagai peranan manajemen untuk menarik dan memotivasi karyawan agar menjadi 

lebih efektif dalam bekerja (Suryani & FoEh, 2019). Tunjangan kinerja sebagai pemberian 

tunjangan untuk tenaga kerja sebagai peranan dari kesuksesan dalam penerapan reformasi 

birokrasi dan berlandaskan pada capaian kinerja (Tambunan, 2016), hal ini hampir identik dengan 

definisi tunjangan kinerja sesuai penjelasan di KBBI, yakni tunjangan yang tenaga kerja dapatkan 

berdasar jabatan maupun kelas jabatan berdasar pada capaian kinerjanya.  

Penilaian kinerja adalah upaya yang dilakukan oleh pihak manajerial sebuah organisasi 

dalam menilai perkembangan karyawan yang dilakukan secara rutin, periodik dan terprogram. 

Tujuannya adalah sebagai tolok ukur dalam meningkatkan kinerja karyawan sehingga menjadi 

karyawan yang lebih profesional dan produktif dalam bekerja. Diharapkan dengan adanya 

penilaian kinerja yang baik dan terstruktur maka akan melahirkan Sumber Daya Manusia yang 

juga berkualitas (Budihardjo, 2015), selain itu penilaian kinerja perlu dilakukan untuk melihat 

seberapa jauh prestasi kerja yang sudah didapat tiap karyawan, sehingga nantinya karyawan 

akan mendapatkan umpan balik yang positif serta imbalan atas kinerja yang baik atau sebaliknya, 

akan mendapatkan arahan untuk melakukan perbaikan guna dapat meningkatkan kinerjanya jika 

memang hasil evaluasi kinerja kurang memuaskan. 

Kenaikan pangkat merupakan bentuk penghargaan bagi para tenaga kerja atas 

pengabdiannya ke sebuah organisasi. Kenaikan pangkat terbagi atas beberapa jenis, beberapa 

diantaranya adalah kenaikan pangkat reguler maupun luar biasa. Kenaikan pangkat regular, 

yakni jenis status atau kedudukan yang tenaga kerja dapatkan selama kurun waktu tertentu 

berdasar pada masa kerjanya. Kenaikan pangkat istimewa, yakni naiknya jabatan atau status 

tenaga kerja yang memperlihatkan prestasi karier yang cukup membanggakan (Marsum, 2019). 

Tujuan dari kenaikan pangkat adalah untuk mengembangkan policy dan metode kerja dengan 

memperoleh karyawan dari jabatan yang lebih rendah, kenaikan pangkat merupakan bentuk 

penghargaan dan apresiasi kerja, loyalitas, disiplin, serta pengabdian seorang karyawan 

(Suprihartanto & Putri, 2021). 

Masa kerja sebagai tolok ukur seberapa lama pegawai bekerja di suatu tempat. Rentang 

kerja pun turut memengaruhi kinerja secara positif atau negatif. Bila tenaga kerja makin lama 

bekerja di suatu tempat, tentu pengalaman dan kehati-hatian bekerja mengalami peningkatan 

dan meminimalkan resiko yang tidak diinginkan. Sebaliknya akan menjadi penfaruh negatif 

apabilan dengan semakin lamanya masa kerja maka seseorang akan cenderung bertingkah 

semaunya dan lebih berani untuk melanggar aturan (Rakhmayanti, 2018). 

Sesuai penuturan Sigianingrat, Yasa dan Sintaasih (2021) menyebut bila masa kerja 

menunjukkan lamanya seorang karyawan bekerja dalam suatu perusahaan, masa kerja sebagai 

rentang waktu ketika seseorang terlibat di dalam organsiasi secara 
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2. Metode Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kajian pustaka. Dengan kerangka 

berpikir sebagai berikut: 

 

Sumber: Hasil Penelitian (2022) 

Gambar 1.  Kerangka Pemikiran 

 

3. Hasil dan Pembahasan 

Berdasarkan kajian teori serta kajian penelitian sebelumnya, maka pembahasan pada 

kajian ini adalah sebagai berikut: 
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3.1. Gaji (X1) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Gaji berpengaruh positif teradap kepuasan kerja guru di Yayasan Mentari Indonesia Jaya. 

Hal ini didukung oleh beberapa peneltian sebelumnya, pertama ialah kajian milik Thanan, Pio dan 

Kalangi (2021) terhadap Pengemudi Grab Car di Kota Manado serta Mahmood dkk terhadap 263 

pegawai bank. Hasil keduanya memperlihatkan bila gaji memengaruhi positif bagi kepuasan 

bekerja pengemudi (Mahmood, Akhtar, Talat, Shuai, & Hyatt, 2019; Thanan, Pio, & Kalangi, 

2021). 

3.2. Usia (X2) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Usia turut memengaruhi positif bagi kepuasan bekerja guru di Yayasan Mentari Indonesia 

Jaya. Perihal ini didukung kajian milik Shrestha (2019) terhadap 345 guru serta Riza dkk pada 

tahun 2015 terhadap 21.670 partisipan. Hasilnya menunjukkan bahwa guru dan karyawan 

dengan usia yang lebih senior memperlihatkan kepuasan bekerja lebih tinggi dibanding guru dan 

tenaga kerja berusia lebih muda (Riza et al., 2015; Shrestha, 2019). 

3.3. Jarak Tempat Tinggal (X3) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Jarak tempat tinggal seseorang ke tempat bekerja berpengaruh negatif terhadap 

Kepuasan Kerja. Sesuai kajian milik Ma dan Ye (2019), menyebut bila jarak perjalanan menuju 

tempat kerja perpengaruh terhadap kehadiran sehingga pada akhirnya berdampak terhadap 

produktifitas dan kepuasan kerja (Ma & Ye, 2019). Penelitian lain dilakukan oleh Zhu, Li, Chen, 

Liu dan Zeng pada tahun 2017 terhadap 13.261 partisipan, hasilnya menunjukkan bahwa 

lamanya perjalanan menuju ke kantor perpengaruh terhadap kepuasan kerja seseorang (Zhu, Li, 

Chen, Liu, & Zeng, 2017). 

3.4. Pelatihan (X4) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Banyaknya jumlah pelatihan yang pegawai ikuti akan memengaruhi kepuasan kerja. 

Sesuai kajian milik Nalle dkk pada tahun 2021 terhadap 42 orang pegawai serta Riyanto dkk pada 

2020 terhadap 150 orang pegawai. hasilnya menunjukkan bahwa Pelatihan berpengaruh 

terhadap Kepuasan Kerja seseorang (Nalle et al., 2021; Riyanto, Wibisono, Indrayani, & Yanti, 

2020). 

3.5. Tunjangan Kinerja (X5) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Besarnya Tunjangan kinerja atau dapat disebut juga insentif yang diterima seorang 

karyawan akan memengaruhi kepuasan kerja. Sesuai kajian milik Thanan, Pio dan Kalangi pada 

tahun 2021 serta Siregar Ainun dan Putra pada tahun 2022, hasil dari kedua penelitian tersebut 

memperlihatkan bila Insentif memengaruhi positif bagi kepuasan bekerja seseorang (Siregar et 

al., 2022; Thanan et al., 2021). 

3.6. Penilaian Kinerja (X6) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Semakin tinggi nilai penilaian kinerja yang dimiliki oleh seseorang, tentu kepuasan kerjanya 

pun mengalami peningkatan. Sesuai kajian milik Esteriyanah (2020) terhadap 106 orang subjek, 

hasilnya memperlihatkan bila Penilaian Kinerja memengaruhi positif bagi kepuasan bekerja 

(Esteriyanah, 2020). Kajian milik Andjarwati (2019) mempergunakan data yang diperoleh dari 
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perusahaan non profit di Indonesia, hasilnya memperlihatkan sesuatu yang serupa bila penilaian 

kinerja memengaruhi kepuasan bekerja (Andjarwati, Susilo, & Audah, 2019).  

3.7. Pangkat (X7) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Pangkat atau dapat diasumsikan sebagai pengembangan karir memengaruhi positif bagi 

kepuasan bekerja. Sesuai kajian milik Esteriyanah pada tahun 2020 serta Siregar dkk pada tahun 

2022, hasil penelitianya memperlihatkan bila mengembangkan karier memengaruhi positif bagi 

kepuasan kerja pegawai (Esteriyanah, 2020; Siregar et al., 2022). 

3.8. Masa Kerja (X8) Mempengaruhi Kepuasan Kerja (Y) 

Masa Kerja seseorang memengaruhi positif bagi kepuasan bekerja. Sesuai kajian milik 

Kingkin, Rosyid dan Arjanggi pada tahun 2022 serta Faidan pada tahun 2019 terhadap 80 subjek, 

hasilnya memperlihatkan bila masa kerja memengaruhi positif bagi kepuasan bekerja (Faida, 

2019; Kingkin, Rasyid, & Arjanggi, 2022) 

3.9. Gaji (X1) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Gaji berpengaruh terhadap loyalitas kerja seorang karyawan, hal ini dibuktikan oleh 

beberapa penelitian sebelumnya. Pertama ialah kajian milik dkk (2019), serta Rahimi pada tahun 

2020, hasil dari penelitian tersebut membuktikan bahwa gaji terbukti berpengaruh terhadap 

meningkatnya loyalitas karyawan (Mura, Gontkovicova, & Hajduova, 2019; Rahimi, 2020). 

3.10. Usia (X2) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Usia berpengaruh terhadap loyalitas karyawan telah dibuktikan oleh beberapa peneliti. 

Pertama ialah kajian milik Wulandari (2018), menemukan bahwa usia secara signifikan 

berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan (Wulandari, 2018). Penelitian kedua dilakukan 

oleh Alsaiari, Puteh dan Ali pada tahun 2020, hasil penelitiannya menunjukkan bahwa beberapa 

faktor demografi karyawan, salah satunya dalah usia, berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap loyalitas (Alsaiari, Puteh, & Mohamed Ali, 2020). 

3.11. Jarak Tempat Tinggal (X3) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Jarak tempat tinggal memengaruhi krusial secara negatif bagi loyalitas tenaga kerja, 

dibuktikan oleh beberapa kajian. Pertama, kajian milik Mahadi dan kawan-kawan pada tahun 

2020, hasil kajian itu mendapati bila Jarak dari rumah ke kantor memengaruhi kepuasan dan 

loyalitas karyawan (Mahadi, Woo, Baskaran, & Yaakop, 2020). Penelitian kedua dilakukan oleh 

Demiral pada tahun 2018 terhadap 214 orang karyawan yang berasal dari 29 perusahaan di 

Turki, hasil dari penelitian tersebut membuktikan bahwa jarak tempat tinggal memengaruhi 

keinginan karyawan untuk keluar, yang menandakan adanya tingkat loyalitas yang rendah 

(Demiral, 2018). 

3.12. Pelatihan (X4) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Pegawai yang mengikuti pelatihan akan memengaruhi positif bagi loyalitas, hal ini 

dibuktikan oleh beberapa penelitian sebelumnya. Pertama, kajian milik Rajaguguk (2017), serta 

kajian kedua milik Nalle, Syarifuddin dan Laan (2021). Kedua kajian tersebut memperlihatkan 

hasil serupa, yakni pelatihan memengaruhi krusial bagi loyalitas karyawan. Semakin banyak julah 
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pelatihan yang pernah diikuti sehingga loyalitasnya makin meningkat (Nalle et al., 2021; 

Rajagukguk, 2017). 

3.13. Tunjangan Kinerja (X5) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Tunjangan Kinerja atau bisa di asumsikan sebagai insentif memengaruhi krusial maupun 

positif bagi loyalitas kerja, sesuai kajian terdahulu. Pertama, kajian milik Siregar, Ainun dan Putra 

pada tahun 2022, dalam penelitiannya mereka membuktikan bahwa Insentif berpengaruh 

signifikan terhadap loyalitas (Siregar et al., 2022). Penelitian kedua dilakukan oleh Ma’ruf, Firdaus 

dan Linda pada tahun 2021 terhadap 70 orang subjek, hasilnya memperlihatkan bila insentif 

memengaruhi krusial dan positif bagi loyalitas pegawai (Ma’ruf & Firdaus, 2021).  

3.14. Pelatihan Kinerja (X6) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Penilaian kinerja bepengaruh secara signifikan terhadap loyalitas, diperjelas melalui kajian 

milik Esteriyanah pada tahun 2020. Kajian itu memperjelas bila penilaian kinerja memengaruhi 

positif dan krusial bagi Loyalitas pegawai (Esteriyanah, 2020). 

3.15. Pangkat (X7) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Kenaikan pangkat memengaruhi krusial bagi loyalitas pegawai, dibuktikan melalui kajian 

sebelumnya. Kajian pertama, yaitu milik Rajagukguk pada tahun 2017 terhadap 33 orang subjek, 

hasil kajian memperlihatkan bila pengembangan karier memengaruhi loyalitas secara krusial 

(Rajagukguk, 2017). Kajian kedua milik Siregar, Ainun dan Putra pada tahun 2022, hasil dari 

penelitian tersebut menyebutkan bila pengembangan karier memengaruhi krusial bagi loyalitas 

pegawai (Siregar et al., 2022).  

3.16. Masa Kerja (X8) Mempengaruhi Loyalitas (Z) 

Masa kerja karyawan berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap loyalitas, 

diperjelas melalui kajian terdahulu. Pertama, kajian milik Churniawati pada tahun 2021 terhadap 

77 orang subjek, hasilnya menunjukkan bahwa masa kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap Loyalitas (Churniawati, 2021). Kajian kedua, milik Kingkin, Rosyid dan Arjanggi pada 

tahun 2022, hasil kajian ini memperlihatkan bila masa kerja memengaruhi krusial bagi komitmen 

karyawan, dalam hal ini komitmen menggambarkan loyalitas (Kingkin et al., 2022) 

 

4. Kesimpulan 

Berdasar pada teori maupun artikel yang telah dibahas maka kesimpulannya adalah 

bahwa Gaji, Usia, Jarak tempat tinggal, Pelatihan, Tunjangan Kinerja, Penilaian Kinerja, Pangkat 

dan Masa Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja yang dirasakan oleh 

seseorang. Gaji, Usia, Jarak tempat tinggal, Pelatihan, Tunjangan Kinerja, Penilaian Kinerja, 

Pangkat dan Masa Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Loyalitas karyawan. Sehingga 

bagi manajemen sebuah organisasi perlu kiranya memperhatikan semua faktor yang diteliti 

dalam penelitian ini guna menjaga kepuasan kerja serta loyalitas karyawan. 
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