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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan mengkaji terkait dengan 

pengaruh Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) terhadap Loyalitas Pegawai 

(Employee Loyalty) pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Perempuan 

Kelas IIA Tangerang. Jumlah responden yang diteliti ialah 84 pegawai. 

Metode yang digunakan pada penelitian ini ialah menggunakan 

kuantitatif dengan teknik pengambilan sampel ialah non-probability 

sampling. Hasil yang diperoleh penelitian ini melalui persamaan regresi 

yaitu Y= 10.069 + 0.737 X yang bernilai positif, bermakna setiap 

penambahan 1% kepuasan kerja maka loyalitas pegawai akan naik 0.737. 

Uji signifikansi menunjukkan sig yaitu 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima maka dari itu menunjukan adanya pengaruh kepuasan 

kerja (job satisfaction) terhadap loyalitas pegawai (employee loyalty) 

pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Perempuan Kelas IIA Tangerang 

sebesar 64.3 % dan 35.7 % lainnya dipengaruhi oleh variabel lain.  

1. PENDAHULUAN 

Pada zaman modernisasi hari ini dengan sumber daya yang bermacam-macam, mempertahankan 

pegawai yang memenuhi kriteria dan membangun serta mempertahankan loyalitas pegawai termasuk 

hal utama dan menjadi tantangan berkelanjutan. Dalam organisasi publik terpenuhinya kepuasan kerja 

merupakan wujud nyata dari sejauh mana keberhasilan sistem suatu organisasi publik tersebut dapat 

berjalan, maka dari itu agar terciptanya kepuasan kerja ialah karena faktor dorongan loyalitas 

pegawainya. Menurut (Locke, 1969) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai kepemilikan atas kondisi 

perasaan yang bahagia dan melegakan yang bersumber dari evaluasi kinerja pekerjaan atau 

pengalaman kerja seorang pegawai oleh manajemen sumber daya organisasi. Karena kepuasan kerja 

yang rendah dapat mempengaruhi pegawai untuk beralih pekerjaan, membuat perubahan dalam 

pekerjaan dan karir mereka untuk mencari kepuasan kerja yang lebih baik. Maka dari itu mencukupi 

kebutuhan pegawai untuk memperoleh kepuasan pegawai merupakan langkah cerdas yang 

seharusnya bisa diterapkan oleh organisasi untuk menghasilkan pegawai yang taat dan loyal. 

Kepuasan kerja merupakan outcome dari tercapainya loyalitas di suatu organisasi, untuk itu kepuasan 

kerja mempunyai peran penting dalam berkembangnya suatu organisasi yang hasilnya dapat di 

rasakan oleh publik dan masyarakat merasa terfasilitasi dengan adanya layanan publik. Menurut 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Zakaria et al., 2019) untuk menghasilkan peningkatan 

kinerja, memberikan pelatihan dapat mendorong proses peningkatan keterampilan dan wawasan yang 

terbentuk menjadi pola pikir. 
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Gambar 1. Data Persentase Alasan Gen Z Resign Dari Perusahaan 2023 

 

Berdasarkan data hasil survey yang dilakukan oleh perusahaan survey swasta yakni Jakpat, 

sebanyak 832 responden mengisi quesioner hasilnya sebanyak 64,9% gen z memilih untuk resign 

karena merasa gaji atau kompensasi tidak sesuai dengan jobdesc yang di dapat. Hal tersebut sering 

kali terjadi pada organisasi publik ataupun swasta, jika melihat dari sisi pandang sumber daya 

manusia, didalam organisasi situasi tersebut banyak berlangsung karena tidak terpenuhinya SDM 

(sumber daya manusia) yang sesuai jobdesc serta tidak terpenuhinya skill pada sumber daya manusia 

sesuai jobdesc, sehingga organisasi terpaksa untuk mempekerjakan pegawai dari bidang lain, 

sedangkan pendapatan pegawai masih sama tetapi dengan beban kerja yang berbeda ataupun lebih. 

Maka dari itu jika terjadi ketidakpuasan seorang pegawai terhadap organisasinya akan berdampak 

pada kinerja pegawai yang menjadi tidak loyal, sehingga kinerja organisasi menjadi menurun. Jika 

pegawai memiliki loyalitas yang rendah maka cenderung meningkatnya berperilaku buruk seperti, 

meningkatnya absen ketidakhadiran dan penundaan pekerjaan, berpura – pura sakit hanya untuk 

cuti/liburan, melakukan pekerjaan pribadi disaat jam kantor, menciptakan pergesekan antara pegawai 

lain, dan mengambil waktu luang untuk pribadi di tempat kerja (Klopotan, 2016). Loyalitas pergawai 

akan meningkat ketika pegawai telah mempunyai kepuasan kerja tinggi dan sanggup untuk terus 

berkomitmen bekerja dengan organisasi. 

Kepuasan kerja dengan loyalitas pegawai dapat disamakan dalam manajemen perilaku organisasi 

dengan memberikan dasar bagi pengambilan keputusan manajemen SDM untuk memenuhi 

kebutuhan dan tuntutan anggota. Dalam organisasi perlu adanya strategi dan rencana dalam 

peningkatan untuk setiap kategori dengan konsentrasi secara bersamaan dari dimensi kepuasan kerja 

dan loyalitas pegawai. Hal lain yang paling berpengaruh yakni lingkungan kerja, dengan terciptanya 

lingkungan kerja yang positif mendukung setiap perubahan di lingkup organisasi demi menciptakan 

budaya organisasi yang baik. Dalam observasi terdahulu yang dilakukan oleh (Jahanbazi Goujani et 

al., 2019) mereka menyarankan agar para atasan di bagian HRD untuk mengukur secara akurat rasio 

kepuasan kerja dan loyalitas pegawai dalam periode enam bulan atau satu tahun, secara teratur dan 

mengambil langkah yang diperlukan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas dengan 

mengidentifikasi secara cermat faktor individu dan organisasi, sehingga dengan bertahap dapat 

mengkategorikan pegawai yang sesuai kriteria yang kemudian hal ini akan meningkatkan jumlah 

loyalitas dan kepuasan kerja pegawai. Strategi organisasi akan berhasil jika atasan mau mendengarkan 

para pegawai dan mereka mau berpastisipasi aktif memberikan feedback kepada atasan sehingga 

membuka peluang seorang atasan untuk berkembang. 
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2. METODE 

Dalam penelitian ini penerapan metode kuantitatif sesuai dengan jenis data yang diperoleh yakni 

berupa data numerik. Serta dalam pembutkian hipotesis yang membutuhkan pemrosesan secara 

statistik, menggunakan pendekatan survey design yang dijabarkan melalui angka dengan beberapa 

kecenderungan, sikap atau pendapat  dari suatu populasi. Menggunakan teknik survey 

pendistribusian kuesioner untuk menguji kedua variabel tersebut, yang mnggunakan skala 

pengukuran skala likert terbagi dalam 4 (empat) poin kategori pengukuran yakni sangat tidak setuju, 

tidak setuju, setuju dan sangat tidak setuju. Dalam penelitian menggunakan total keseluruhan pegawai 

Lembaga Pemasyarakatan Perempuan Kelas IIA Tangerang sebagai populasi berjumlah 86 orang. 

Menggunakan teknik sampel non-probability atau total sampling.  

Variabel independen dalam penelitian ini terdiri dari 5 dimensi dengan total pernyataan sebanyak 

14 butir, kemudian variabel dependen terdapat 3 dimensi dengan total 13 pernyataan. Proses 

pengembangan instrumen penelitian melibatkan tahapan uji validitas dan uji reliabilitas untuk 

mengevaluasi setiap pertanyaan dalam kuesioner yang telah dirancang oleh peneliti. Metode analisis 

data yang digunakan dalam penelitian ini mencakup pemeriksaan normalitas, analisis regresi linear 

sederhana, evaluasi signifikansi, dan perhitungan determinasi dengan memanfaatkan perangkat lunak 

SPSS IBM versi 22. 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Pengujian Validitas 

Ulji validitas merupakan uji yang diterapkan untuk mengetahui ketepatan instrumen yang 

dipakai. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dapat dilakukan 

dengan melihat hasil dari koefisien korelasi person, untuk menentukan valid atau tidaknya suatu 

pertanyaan dapat dilihat dari nilai signifikansinya, jika < 0,05 maka pertanyaan itu dianggap valid, 

sebaliknya bila signifikansinya > 0,05 maka pertanyaan tersebut dianggap tidak valid. Dalam penelitian 

ini peneliti menggunakan software IBM Statistics 22 untuk pengujian validitas. Terdapat 14 item 

pernyataan mengenai variabel kepuasan kerja (job satisfaction) dan 13 item pertanyaan mengenai 

variabel loyalitas pegawai (employee loyalty). Dalam uji validitas ini diujikan kepada 84 responden 

dengan hasil sebagai berikut :  
TabeL 1. Hasil Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja 

Item R Hitung R Tabel Keterangan 

X1 0,657 0,361 Valid 

X2 0,885 0,361 Valid 

X3 0,641 0,361 Valid 

X4 0,753 0,361 Valid 

X5 0,665 0,361 Valid 

X6 0,869 0,361 Valid 

X7 0,929 0,361 Valid 

X8 0,892 0,361 Valid 

X9 0,914 0,361 Valid 

X10 0,878 0,361 Valid 

X11 0,889 0,361 Valid 

X12 0,913 0,361 Valid 

X13 0,718 0,361 Valid 

X14 0,804 0,361 Valid 
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Berdasarkan hasil yang diperoleh dan dilihat pada Tabel Correlation dapat diketahui bahwa uji 

validitas variabel kepuasan kerja (X) kepada 30 responden tersebut didapatkan 14  item atau semua 

item valid  
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Instrumen Loyalitas Pegawai 

Item R Hitung R Tabel Keterangan 

Y1 0,775 0,361 Valid 

Y2 0,797 0,361 Valid 

Y3 0,850 0,361 Valid 

Y4 0,845 0,361 Valid 

Y5 0,881 0,361 Valid 

Y6 0,689 0,361 Valid 

Y7 0,857 0,361 Valid 

Y8 0,912 0,361 Valid 

Y9 0,857 0,361 Valid 

Y10 0,814 0,361 Valid 

Y11 0,776 0,361 Valid 

Y12 0,881 0,361 Valid 

Y13 0,875 0,361 Valid 

 

Berdasarkan hasil tersebut, seluruh butir pernyataan memiliki nilai signifikansi lebih kecil dari 0.5 

sehingga pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid dan dapat digunakan untuk pengambilan data 

penelitian.  

3.2. Pengujian Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian 

realibiltas instrumen dengan menggunukan rumus Alpha Croncbach karena instrumen penelitian ini 

berbentuk angket dan skala bertingkat. Uji reliabilitas yang dilakkan adalah uji Cronbach’s Alpha 

dengan bantuan aplikasi SPSS 22. Apabila koefisien Cronbach’s Alpha > 0,6 maka instrumen dinyatakan 

reliabel. 
Tabel 3. Hasil Pengujian Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Kepuasan Kerja 0.957 Reliabel 

Loyalitas Pegawai 0.962 Reliabel 

 

Berdasarkan data diatas diperoleh nilai Cronbach’s Aplha pada reliabilitas variabel kepuasan kerja 

dengan 14 item pertanyaan sebesar 0.957. Hal tersebut mengindikasikan bahwa alat ukur variabel 

kepuasan kerja dinyatakan reliabel karena >0.6. Begitupun juga dengan data yang diperoleh pada nilai 

Cronbach’s Alpha pada reliabilitas variabel loyalitas pegawai dengan 13 item pernyataan sebesar 0.962. 

maka instrulmelnt ulkulran telrselbult melnginkasikan satisfactory intelrnal consistelncy relliability yang belrarti 

instrulmeln ulkulran telrselbult layak digulnakan karelna melmiliki relliabilitas yang baik/ relliabell/ 

telrpelrcaya. 

3.3. Uji Normalitas  

Agar dapat mengetahui apakah dalam suatu sampel yang berasal dari suatu populasi telah 

terdistribusi normal atau tidak normal perlu dilakukannya uji normalitas. Dalam penelitian ini 

menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test dengan bantuan software IBM SPSS 22. Pengujian 

tersebut menggunakan tingkat signifikansi (α) sebesar 5% atau 0,05., jika nilai signifikansi atau Asymp. 

Sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data yang diuji berdistribusi normal, 
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akan tetapi jika nilai signifikansi atau Asymp. Sig. (2-tailed) kurang dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa data yang diuji tidak berdistribusi normal. 

Berdasarkan kesimpulan dari data sampel pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Perempuan 

Kelas IIA Tangerang dari hasil penyebaran kuesioner kepada 84 pegawai. Hasil uji normalitas dengan 

One Sample Kolmogorov-Smirnov pada penelitian ini adalah sebagai berikut:: 

Tabel 4. Hasil Pengujian Normalitas 

 

Unstandardiz

ed Residual 

N 84 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 5,51056717 

Most Extreme Differences Absolute ,086 

Positive ,066 

Negative -,086 

Test Statistic ,086 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,190c 

 

Telah dilakukan uji normalitas oleh peneliti sebagaimana pada Tabel 4 dapat disimpulkan bahwa 

telah diperoleh nilai signifikansi atau Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0,190. Berdasarkan dengan syarat uji 

normalitas, nilai signifikansi 0,190 > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data dari penelitian ini 

berdistribusi secara normal dan data dari penelitian ini dapat digunakan dalam analisis selanjutnya 

3.4. Uji Hipotesis 

Untuk dapat memprediksi dan mencari tahu tingkat pengaruh variabel bebas atau variabel 

independen dimana yakni kepuasan kerja (job satisfaction) terhadap variabel terikat yakni loyalitas 

pegawai (employee loyalty) diperlukan uji regresi linear sederhana.  

Tabel 5. Hasil Pengujian ANOVA 

Model Sum of Squares df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regressio

n 

4533,260 1 4533,260 147,4

87 

,000
b 

Residual 2520,407 82 30,737   

Total 7053,667 83    

 

Berdasarkan Tabel 5 terdapat tabel ANOVA yang dipaparkan informasi mengenai tingkat 

signifikansi antara variabel job satisfaction (variabel X) terhadap variabel loyalitas pegawai (variabel Y). 

Dari data tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai F = 147,487 dengan uji tingkat signifikansi atau 

probabilitas sebesar 0,000. Berdasarkan sayart uji regresi linear sederhana didapatkan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa uji regresi penelitian ini memenuhi syarat untuk dapat 

mengukur tingkat signifikansi antara variabel kepuasan kerja (X) terhadap variabel loyalitas pegawai 

(Y). Uji regresi linear sederhana dilakukan untuk memprediksi dan mencari tahu tingkat pengaruh 

variabel bebas atau variabel independen terhadap variabel terikat atau variabel dependen.  

Tabel 6 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Model Unstandardize

d Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 10,0

69 

5,122  1,96

6 

,053 
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Job 

Satisfaction 

,737 ,061 ,802 12,1

44 

,000 

 

Pada kolom tersebut memberikan informasi pada nilai constant variabel kepusasan kerja sebsar 

10,069 dan nilai koefisien arah regresi variabel loyalitas pegawai sebesar 0,737, artinya nilai koefisien b 

pada persamaan regresi diatas bernilai positif. Hal tersebut menunjukkan perubahan nilai yang 

sifatnya berbanding lurus antara variabel kepuasan kerja dan variabel loyalitas pegawai, Sifat regresi 

yang berbanding lurus menyebabkan semakin besar pengaruh kepusan kerja yang diberikan maka 

kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

Hasil uji signifikansi diatas mampu menjawab pengujian hipotesis penelitian dengan 

menggunakan perbandingan nilai antara thitung dan ttabel. Berdasarkan Tabel 6 bahwa nilai thitung adalah 

sebesar 12,14 dan nilai ttabel sebesar 1,989  dengan nilai signifikansi 5%, sesuai dengan syarat uji 

signifikansi jika thitung > ttabel (12,14 > 1,989), hasil perhitungan dan pengujian ditas didapatkan bahwa 

nilai thitung > ttabel (12,14 > 1,989) hal tersebut menandakan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima, yang berarti 

terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap loyalitas pegawai di Lembaga Pemasyarakatan 

Perempuan Kelas IIA Tangerang. 

Uji determinasi untuk mengetahui seberapa besar tingkat pengaruh job satisfaction sebagai variabel 

bebas terhadap loyalitas pegawai sebagai variabel terikat.  

Tabel 7. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,802a ,643 ,638 5,54407 

 

Berdasarkan tabel uji determinasi diatas, didapatkan nilai R sebagai koefisien korelasi yaitu 

sebesar 0,802. Hal tersebut menandakan bahwa terdapat hubungan korelasi yang bersifat positif kuat 

antara variabel kepuasan kerja dan loyalitas pegawai karena nilai R 0,802 < 0,5 serta nilai R square (R2) 

sebesar 0,643  yang mana hal tersebut menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel kepuasan kerja 

secara menyeluruh dapat mempengaruhi naik turunnya variabel loyalitas pegawai. Berdasarkan nilai 

R square tersebut dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja pegawai di Lembaga Pemasyarakatan 

Perempuan Kelas IIA Tangerang mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 64,3%. Sedangkan sisanya 

sebesar 35,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Hal tersebut 

menandakan bahwa masih terdapat variabel lain yang memiliki pengaruh terhadap variabel loyalitas 

pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Perempuan Kelas IIA Tangerang selain variabel kepuasan kerja. 

4. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan oleh peneliti, dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh positif job satisfaction atau kepusan kerja terhadap loyalitas pegawai di Lembaga 

Pemasyarakatan Perempuan Kela IIA Tangerang. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki dampak yang baik terhadap kinerja yang diberikan oleh pegawai. Tingkat pengaruh 

kepuasan kerja terhadap loyalitas pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Perempuan Kelas IIA 

Tangerang adalah sebesar 64,3% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Hal tersebut 

memiliki arti bahwa loyalitas pegawai di Lembaga Pemasyarakatan Perempuan Kelas IIA Tangerang 

juga dipengaruhi oleh variabel lain selain variabel kepuasan kerja, sehingga dibutuhkan penelitian 

lebih lanjut terkait variabel apa saja yang mempengaruhi loyalitas pegawai selain variabel kepuasan 

kerja. 
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