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ABSTRAK

PENGARUH KOMPENSASI, BEBAN KERJA DAN WORK LIFE
BALANCE TERHADAP LOYALITAS KARYAWAN DENGAN
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL MODERASI
(Studi Empiris Pada RSUD Dr. Moerwardi Surakarta)

Oleh :
DICHA DWI GUSTINA
NPM.15.0101.0063

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, beban kerja, work
life balance terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel
moderasi baik secara simultan maupun parsial pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta.
Populasi penelitian ini adalah perawat RSUD Dr. Moewardi Surakarta. Alat yang
digunakan untuk menganalisis data yaitu moderated regression. Pengumpulan data
menggunakan metode kuesioner. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 orang
menggunakan metode purposive sampling. Hasil pengujian hipotesis secara parsial
varabel kompensasi dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan, sedangkan secara parsial variabel work life balance tidak
berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Hasil penelitian juga menunjukkan
variabel kepuasan kerja memoderasi pengaruh kompensasi, dan beban kerja terhadap
loyalitas karyawan. Secara simultan kompensasi, beban kerja dan work life balance
berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Kontribusi perubahan variabel loyalitas
karyawan yang disebabkan oleh variabel kompensasi, beban kerja, dan work life
balance sebesar 28,20%.

Kata kunci : Kompensasi, Beban Kerja, Work life Balance, Kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Rumah sakit merupakan institusi pelayanan kesehatan yang sangat
kompleks karena sumber daya manusia yang bekerja terdiri dari multi disiplin
dan berbagai jenis keahlian. Perawat merupakan sumber daya manusia
terpenting di rumah sakit karena selain jumlahnya yang dominan juga
merupakan profesi yang memberikan pelayanan yang secara konstan dan terus
menerus 24 jam kepada pasien serta setiap hari mempunyai kontak yang
konstan dengan pasien. Perawat dituntut untuk bisa bekerja dengan baik dan
seefisien mungkin agar setiap penanganan dan pelayanan medis dapat
dirasakan oleh para pasien yang datang. Namun dibalik semua tuntutan kerja
tersebut seorang perawat harus dituntut loyal agar terciptanya pencapaian yang
diinginkan oleh pihak rumah sakit atau instansi tempat mereka bekerja.

Loyalitas karyawan ditunjukan dengan komitmen karyawan didalam
perusahaan, komitmen dalam berorganisasi dapat terbentuk karena adanya
beberapa faktor baik dari organisasi maupun dari individu itu sendiri.
Pelayanan keperawatan di rumah sakit merupakan bagian yang tidak dapat
dipisahkan dari pelayanan kesehatan secara keseluruhan, sehingga peranannya
sangat menentukan mutu serta citra rumah sakit Bachtiar (2006:2). Baik
buruknya pelayanan rumah sakit sering dinilai dari pengetahuan, keterampilan
serta sikap mandiri dan professional dari seorang perawat. Netisemito

(2011:13) menyatakan bahwa loyalitas dapat ditimbulkan dengan cara



Pemberian kompensasi yang berupa gaji yang cukup, insentif yang terarah,
kesempatan untuk berprestasi, pemberian rasa aman dan berbagai hal positif
lainnya. Loyalitas karyawan terhadap perusahaan tidak dapat dibangun dengan
mudah. Salah satu faktor yang sangat mempengaruhi yaitu terdapat kepuasan
yang dirasakan karyawan dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan suatu
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para
karyawan memandang pekerjaannya yang nampak dalam sikap karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingkungan Kkerja
Handoko (2011:193).

Karyawan yang tidak memperoleh kepuasan tidak akan pernah mencapai
kematangan psikologis dan pada akhirnya mempunyai semangat kerja yang
rendah. Sebab-sebab ketidakpuasan itu sendiri dapat timbul karena penghasilan
kurang memadai, kondisi kerja yang kurang memuaskan, hubungan yang tidak
serasi baik dengan atasan maupun dengan para rekan kerja, kurangnya
kesempatan untuk berprestasi, dan berbagai faktor lainnya Siagian (2009:297)
beban kerja juga merupakan salah satu yang dapat mempengaruhi kepuasan
karyawan. Beban kerja perawat adalah seluruh kegiatan atau aktivitas yang
dilakukan perawat selama tugas disuatu unit pelayanan keperawatan. Beban
kerja keperawatan pada suatu unit dapat diperkirakan dengan memperhatikan
komponen-komponen yaitu jumlah pasien yang dirawat perhari, per bulan dan
per tahun, kondisi pasien, rata-rata pasien yang di rawat, tindakan langsung dan
tidak langsung yang dibutuhkan pasien, frekuensi tindakan masing-masing

yang diperlukan dan rata-rata waktu yang dibutuhkan dalam melaksanakan



tindakan. Penelitian yang dilakukan oleh Mahwidhi (2017) menunjukan bahwa
beban kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap loyalitas karyawan
di Instalasi Rawat Inap RSU Dr Soeroto Ngawi. Menurut Saydam (2010:147)
pembinaan loyalitas perlu dilakukan agar karyawan tersebut mempunyai
kepedulian yang tinggi terhadap organisasi, merasa ikut memiliki organisasi,
mencegah terjadinya turn over, meningkatkan kinerja untuk kesinambungan
organisasi, tetap mempunyai motivasi kerja, dapat meningkatkan
profesionalisme dan produktivitas kerja. Menciptakan dan memelihara
kepuasan kerja karyawan merupakan upaya yang penting bagi perusahaan demi
mempertahankan loyalitas karyawan.

Dalam meningkatkan kepuasan kerja, saat ini banyak organisasi yang
mulai menerapkan program work life balance. Program ini dianggap penting
karena perusahaan menyadari bahwa karyawan tidak hanya menghadapi peran
serta masalah dalam pekerjaan, namun juga diluar pekerjaannya. Menurut Sigh
(2011) menyatakan bahwa work life balance sebagai konsep luas yang
melibatkan penetapan prioritas yang tepat antara pekerjaan dan ambisi dalam
satu sisi kehidupan seperti memiliki waktu luang bersama keluarga dan
melakukan pengembangan spiritual. Apabila karyawan merasakan puas
terhadap pekerjaan maka akan mampu mempengaruhi loyalitas karyawan
terhadap perusahaan sehingga karyawan akan memiliki sikap positif dan
semangat dalam melakukan pekerjaan sehingga keinginan karyawan untuk

melakukan perpindahan rendah. Indikasi atau tanda menurunnya loyalitas



karyawan terhadap organisasi dapat dilihat dari angka turn over (pindah kerja)
para pekerja pada organisasi tersebut.

RSUD Dr. Moewardi Surakarta merupakan satu dari sekian RS milik
semprop kota Surakarta yang berwujud RSUD, dinaungi oleh Pemda provinsi
dan tercantum kedalam RS kelas A. RSUD ini telah teregristrasi sejak
27/01/2016 dengan surat izin HK.07.06/111/4422/10. Berdasarkan survei awal
yang dilakukan di RSUD Dr. Moewardi dari bagian organisasi dan
kepegawaian diperoleh data terjadinya turn over yang meningkat dalam kurun
waktu tiga tahun terakhir secara tidak langsung tingkat perpindahan karyawan
(turn over) menggambarkan tingkat loyalitas karyawan yang bersangkutan
pada organisasi.

Tabel 1.1 Data jumlah Perawat Keluar RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

Tahun Jumlah Perawat  Jumlah Jumlah Persentase
Perawat Perawat Turnover
masuk Keluar

2015 216 34 20 9.25 %

2016 230 40 24 10.43%

2017 246 50 33 13.41%

2018 263

Persentase rata-rata turn over 11.03%

Sumber: Data Bagian Organisasi dan Kepegawaian RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

Status kepegawaian di RSUD Dr. Moewardi ada tiga macam yaitu perawat
PNS, BLUD dan Mitra. Dari ketiga status kepegawaian ini memiliki perbedaan
baik dari segi hak maupun kewajiban. Pada penelitian ini dibatasi hanya untuk
perawat yang berstatus BLUD karena memiliki status kepegawaian yang belum
tetap jika dibandingkan dengan golongan PNS, sehingga diduga merupakan
golongan yang paling rentan dan beresiko tinggi untuk melakukan turn over

yang pada akhirnya menggambarkan rendahnya tingkat loyalitas. Berdasarkan



latar belakang masalah tersebut maka dalam penelitian ini akan dibahas sebuah
topik penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Beban Kerja, dan Work
life Balance dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Moderasi (Studi Empiris

Pada RSUD Dr. Moewardi Surakarta) .

. Rumusan masalah
Berdasarkan latar belakang penelitian yang sudah diuraikan sebelumnya,

maka dalam penelitian ini perumuskan masalah sebagai dasar kajian penelitian

yang akan dilakukan, yaitu sebagai berikut :

1. Apakah kompensasi, beban kerja dan work life balance berpengaruh secara
simultan terhadap loyalitas karyawan di RSUD Dr. Moewardi Surakarta ?

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap loyalitas karyawan di RSUD Dr.
Moewardi Surakarta?

3. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan di RSUD Dr.
Moewardi Surakarta?

4. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap loyalitas karyawan di
RSUD Dr. Moewardi Surakarta?

5. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap loyalitas karyawan yang
dimoderasi oleh kepuasan kerja di RSUD Dr. Moewardi Surakarta?

6. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan yang
dimoderasi oleh kepuasan kerja di RSUD Dr. Moewardi Surakarta?

7. Apakah work life balance berpengaruh terhadap loyalitas karyawan yang

dimoderasi oleh kepuasan kerja di RSUD Dr. Moewardi Surakarta?



C. Tujuan Penelitian
Tujuan merupakan hal terpenting dalam penelitian agar penelitian ini dapat
terarah baik dalam pencarian data dan pemecahan masalah. Berdasarkan pada
perumusan permasalahan tersebut, adapun tujuan yang ingin dicapai dalam
penelitian ini untuk :

1. Menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi, beban kerja dan work life
balance secara simultan terhadap loyalitas karyawan di RSUD Dr.
Moewardi Surakarta.

2. Menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap loyalitas
karyawan di RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

3. Menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap loyalitas
karyawan di RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

4. Menguji dan menganalisis work life balance terhadap loyalitas karyawan di
RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

5. Menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap loyalitas
karyawan yang di moderasi oleh kepuasan kerja di RSUD Dr. Moewardi
Surakarta.

6. Menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap terhadap loyalitas
karyawan yang di moderasi oleh kepuasan kerja di RSUD Dr. Moewardi
Surakarta.

7. Menguji dan menganalisis pengaruh work life balance terhadap terhadap
loyalitas karyawan yang di moderasi oleh kepuasan kerja di RSUD Dr.

Moewardi Surakarta.



D. Kontribusi Penelitian

1. Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai sarana
informasi serta untuk meningkatkan wawasan dan pengetahuan
tentang sejauh mana pengaruh kompensasi, beban kerja dan work-life
balance terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja karyawan
sebagai variabel moderasi. Penelitian ini juga diharapkan dapat
menyumbangkan pengembangan keilmuan untuk peneliti selanjutnya.

2. Praktis
Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi
para pengambil kebijakan di RSUD Dr. Moewardi Surakarta untuk
terus meningkatkan loyalitas karyawan. Serta dapat memberikan
informasi sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam bidang

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan perusahaan.

E. Sistematika Pembahasan
Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab di mana antara bab yang
satu dengan bab yang lainnya merupakan satu komponen yang saling
berkaitan. Sistematika penulisan skripsi adalah sebagai berikut :
BAB | : PENDAHULUAN
Pada bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada

para pembaca mengenai latar belakang masalah, perumusan



BAB Il

BAB Il

BAB IV

BAB V

masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian dan sistematika

pembahasan.

: TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Pada bab ini menguraikan teori-teori yang mendasari analisis
data yang diambil dari beberapa literature pustaka dan hasil
penelitian terdahulu dengan membandingkan dan menarik
kesimpulan hasil penelitian terdahulu yang diambil dari jurnal
dan  skripsi  sebelumnya serta menguraikan tentang

pengembangan hipotesis dan model penelitian.

: METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam
penelitian. Metode dalam penelitian ini meliputi populasi dan
sampel, data penelitian, variabel penelitian dan pengukuran data,

metode analisis data dan pengujian hipotesis.

: HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini akan menguraikan hasil statistik deskriptif variabel
penelitian, serta pengujian validitas dan reliabilitas beserta hasil

pengujian hipotesis dan pembahasan.

: KESIMPULAN

Pada bab ini merupakan bagian akhir dari penyusunan skripsi di
mana akan mengemukakan kesimpulan dari hasil penelitian,

keterbatasan penelitian dan saran.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Telaah Teori
1. Loyalitas Karyawan

Menurut Malayu Hasibuan (2011:95), loyalitas karyawan adalah
kesetiaan yang dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan
membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaan dari orang.
Dalam hal ini loyalitas karyawan dapat juga diartikan sebagai kesetiaan
karyawan terhadap perusahaan. Sedangkan menurut Wicaksono
(2013:48), loyalitas adalah segala sesuatu dengan rasa cinta, sehingga
rasa loyalitas yang tinggi seseorang merasa tidak perlu mendapatkan
imbalan dalam melakukan sesuatu untuk orang lain atau perusahaan
tempat dia meletakkan loyalitasnya.

Loyalitas para karyawan dalam suatu organisasi itu mutlak
diperlukan demi kesuksesan organisasi itu sendiri. Semakin tinggi
loyalitas para karyawan di suatu organisasi, maka semakin mudah bagi
organisasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi yang telah
ditetapkan sebelumnya oleh pemilik organisasi. Sedangkan sebaliknya,
bagi organisasi yang loyalitas karyawannya rendah, maka semakin sulit
bagi organisasi tersebut untuk mencapai tujuan-tujuan organisasinya
yang telah ditetapkan sebelumnya oleh para pemilik organisasi.
Terdapat beberapa ciri karyawan yang memiliki loyalitas yang rendah

diantaranya karena sifat karakternya (bawaan), kekecewaan karyawan,
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dan sikap atasan, serta perasaan negatif, seperti ingin meninggalkan
perusahaan, merasa berkerja diperusahaan lain lebih menguntungkan,
tidak merasakan manfaat, dan menyesali bergabung dengan perusahaan.
Loyalitas anggota terhadap organisasi memiliki makna kesediaan
seseorang untuk melenggangkan hubungannya dengan organisasi.
Menurut soegandhi (2013:4), menyimpulkan bahwa faktor yang
mempengaruhi loyalitas tersebut meliputi: adanya fasilitas-fasilitas
kerja, tunjangan kesejahteraan, suasana kerja upah yang diterima,
karakteristik pribadi individu karyawan, karakterstik pekerjaan,
karakteristik desain organisasi dan pengalaman yang diperoleh selama
karyawan menekuni pekerjaan itu.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa loyalitas
karyawan adalah suatu keadaan aktivitas yang menyangkut fisik, psikis
dan sosial yang membuat individu mempunyai sikap untuk mentaati
peraturan yang ditentukan, melakukan dan mengamalkan sesuatu yang
ditaatinya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab terhadap upaya
pencapaian tujuan perusahaan sesuai keahliannya sehingga peningkatan
efektifitas perusahaan dan disertai dengan pengabdian yang kuat.

a. Indikator Loyalitas karyawan
Merpaung (2012:686) mengemukakan loyalitas adalah
kepatuhan dan kesediaan karyawan yang diukur dalam empat

indikator sebagai berikut:
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1) Berkarir diperusahaan adalah keinginan untuk menetap di
perusahaan serta tidak memiliki keinginan mencari pekerjaan di
tempat lain.

2) Mengenal perusahaan yaitu memiliki pengetahuan tentang
perusahaan serta mengetahui aktifitas perusahaan, mengenal
pimpinan di devisi pekerjaan karyawan.

3) Kebanggaan sebagai bagian dari perusahaan adalah merasa
bagian dari perusahaan, merasa telah dibesarkan perusahaan,
bersedia mendukung tercapainya tujuan perusahaan, menjaga
nama baik perusahaan, menceritakan perusahaan sebagali
perusahaan yang tepat untuk bekerja, dan bekerja diperusahaan
merupakan plihan terbaik.

4) Disiplin jam kerja adalah masuk dan keluar kerja sesuai jam
kerja.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Kerja
Menurut Streers dan Porter (1983) menyatakan bahwa
timbulnya loyalitas kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor
sebagai berikut:

1) Karakteristik Pribadi, meliputi usia, masa kerja, jenis kelamin,

tingkat pendidikan, prestasi yang dimiliki, ras, dan sifat

kepribadian.
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2) Karakteristik pekerjaan, meliputi tantangan kerja, stress kerja,
kesempatan untuk berinteraksi sosial, job enrichment,
identifikasi tugas, umpan balik tugas dan kecocokan tugas.

3) Karakteristik desain perusahaan, yang dapat dilihat dari
sentralisasi, tingkat formalitas, tingkat keikutsertaan dalam
pengambilan keputusan, paling tidak telah menunjukan berbagai
tingkat asosiasi dengan tanggung jawab perusahaan,
ketergantungan fungsioanal maupun fungsi control perusahaan.

4) Pengalaman vyang diperoleh dalam perusahaan, yaitu
internalisasi individu terhadap perusahaan setelah melaksanakan
pekerjaan dalam perusahaan tersebut meliputi sikap positif
terhadap perusahaan, rasa percaya terhadap perusahaan sehingga
menimbulkan rasa aman, merasakan adanya kepuasan pribadi
yang dapat dipenuhi oleh perusahaan.

2. Kepuasan Kerja

Menurut Priansa (2014:291) kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya sikap ini
dicerminkan oleh moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan yang
mendukung terwujudnya tujuan perusahaan. Kepuasan Kkerja
menggambarkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya yang
tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya. Menurut Wibowo

(2013:501) kepuasan kerja akan mempengaruhi produktivitas yang
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sangat diharapkan yang sangat diharapkan oleh manager, oleh sebab itu
manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. Menurut Robbins
(2015:170), kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan
seseorang, yang menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya
mereka terima. Loyalitas karyawan dibangun apabila seorang karyawan
memiliki sikap puas terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang
yang puas akan memiliki motivasi dan partisipasi kerja yang tinggi,
yang pada akhirnya akan terus memperbaiki kinerja mereka. Rivai
(2009) mengemukakan kepuasan kerja pada dasarnya merupakan
sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku
dalam dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan yang dirasakan
sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut.

Sutrisno (2014:75), mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan dan tidak menyenangkan bagi
para karyawan memandang pekerjaan mereka. Dalam penelitian ini
kepuasan kerja dijadikan sebagai variabel moderasi karena kepuasan
merujuk pada penilaian subjektif karyawan yang menggambarkan
apakah kebutuhan karyawan tersebut telah terpenuhi atau tidak melalui

tugas atau pekerjaan yang diberikan. Variabel kepuasan kerja dijadikan
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variabel moderasi kemungkinan variabel tersebut akan dapat
memperkuat hubungan variabel independen dengan variabel dependen
atau dapat memperlemah hubungan variabel independen dengan varibel
dependen. Karyawan akan merasakan puas apabila presepsi mereka
mengenai pekerjaan sama dengan kenyataan yang didapatkan.
a. Faktor- faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Kritner dan Kinicki dalam Wibowo (2013:225)
disebutkan bahwa faktor yang memiliki hubungan dengan
kepuasan Kkerja karyawab diantaranya motivasi, pelibatan kerja,
organizational citizenship  behavior (OCB), kemangkiran,
perputaran karyawan, stress Kkerja, prestasi kerja, komitmen
organisasi dan kepuasan hidup. Sedangkan menurut Hasibuan
(2014:203) faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara
lain balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang sesuai dengan
keahlian, berat ringannya pekerjaan, lingkungan pekerjaan,
peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap pimpinan
yang memberdayakan karyawan dan sifat pekerjaan yang monoton
atau tidak.
Menurut Mangkunegara  (2015:120) faktor  yang
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :
1) Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus,

umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman
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kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara berfikir, presepsi

dan sikap kerja

2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi,

pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan
finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi sosial dan

hubungan kerja.

. Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Smith dalam Soegandhi et.al (2013:2) indikator-

indikator yang biasanya digunakan untuk mengukur kepuasan kerja

seseorang karyawan adalah :

1)

2)

3)

Pekerjaan itu sendiri (work it self)

Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu
sesuai dengan bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu
pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan
meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.

Atasan (supervision)

Atasan yang baik adalah atasan yang menghargai pekerjaan
bawahannya. Bagi bawahan, atasan dapat dianggap sebagai
figure ayah/ibu/teman dan sekaligus atasannya

Teman kerja (Workers)
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merupakan faktor yang berhubungan dengan hubungan antara
pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai lain, baik yang
sama maupun yang berbeda jenis pekerjaanya.
4) Promosi ( Promotion)
Merupakan faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya
kesempatan untuk memperoleh peningkatan Kkarir selama
bekerja.
5) Gaji/Upah (Pay)
Merupakan faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang
dianggap layak atau tidak.
3. Kompensasi
Menurut Mathis & Jackson (2006:419), kompensasi merupakan
faktor penting yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-
orang memilih bekerja di sebuah organisasi dari pada yang lain. Para
pemberi kerja harus agak kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi
untuk menarik dan mempertahankan karyawan yang kompeten.
Menurut Handoko dalam Setiawan (2014:5) kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima oleh pekerja sebagai balas jasa atas kerja mereka.
Kompensasi menurut Hasibuan (2014:118) adalah semua pendapatan
yang berbentuk barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Dessler (2015:417), kompensasi karyawan (employee compensation)

meliputi semua bentuk bayaran yang diberikan kepada karyawan dan
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timbul dari hubungan kerja mereka. Kompensasi karyawan memiliki
dua komponen utama, yaitu pembayaran finansial langsung atau direct
financial payments (upah, gaji, insentif, komisi dan bonus) dan
pembayaran finansial tidak langsung atau indirect financial payments
(tunjangan finasial seperti ansuransi dan liburan yang dibayar oleh
pemberi kerja).

Pengelolaan kompensasi merupakan kegiatan yang cukup penting
dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Pemberian kompensasi yang
baik serta dapat diterima oleh karyawan akan memberikan dampak
yang positif terhadap perusahaan, dan sebaliknya pengelolaan
kompensasi yang buruk dapat berakibat buruk pula bagi perusahaan.
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan
balas jasa yang diberikan perusahaan atas pengorbanan baik tenaga atau
pikiran yang diberikan karyawan demi mencapai tujuan perusahaan.

a. Jenis-jenis Kompensasi
Kompensasi mempunyai tiga komponen Gugup Kismono

(2011:178) sebagai berikut :

1) Pembayaran uang secara langsung (direct financial payment )

dalam bentuk gaji, dan intensif atau bonus/ komisi.

2) Pembayaran tidak langsung (indirect payment) dalam bentuk

tunjangan dan asuransi.

3) Ganjaran non finansial ( non financial reward) seperti jam kerja

yang luwes dan kantor yang bergengsi.
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b. Tujuan Kompensasi

Tujuan diadakan pemberian kompensasi menurut Hasibuan

(2012:12), tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) antara lain

adalah :

1)

2)

3)

4)

5)

Ikatan Kerja sama

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja
sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan  tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan
pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.
Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenubhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya
sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatanya.
Pengadaan Efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan
lebih mudah
Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan
mudah memotivasi bawahannya.

Stabilitas Karyawan
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Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak
serta eksternal konsistensi yang kompetatif maka stabilitas
karyawan lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.

6) Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka
disiplin karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta
mentaati peraturan-peraturan yang berlaku.

7) Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat
buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi
pada pekerjaannya.

8) Pengaruh Pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti balas batas upah minimum)
maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

c. Indikator Kompensasi
Dalam penelitian ini indikator kompensasi yang digunakan
mengadopsi indikator yang dirumuskan oleh Noe dalam Troena
(2013:4) yang menyatakan bahwa indikator kompensasi finansial
terbagi menjadi empat yaitu :
1) Upah atau gaji
Imbalan finansial yang dibayarkan kepada karyawan secara

teratur seperti tahunan, caturwulan, bulanan dan mingguan
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2) Insentif dan bonus
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang ditentukan
3) Asuransi atau jaminan keamanan
Imbalan tidak langsung yang diberikan kepada karyawan akan
memberikan peningkatan kinerja yang lebih baik
4) Jaminan Pensiun atau Tunjangan
Tunjangan yang diberikan kepada karyawan berupa jaminan hari
tua atau pension akan membuat karyawan bekerja lebih optimal
daan tenang sehingga kinerjanya akan semakin meningkat
. Beban Kerja
Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus
diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam
jangka waktu tertentu. Beban kerja yang berupa fisik biasanya dapat
dapat dilihat secara langsung, misalnya kelelahan, menurunnya tingkat
produktivitas pekerja, kesalahan-kesalahan yang terjadi, dan lain-lain.
Penanganannya dapat diambil tindakan secara langsung seperti istirahat
sejenak dari pekerjaan, pemberian waktu makan dan minum, dan lain-
lain. Hasil dari penanganannya pun dapat dirasakan secara langsung dan
membutuhkan waktu yang relatif singkat. Beban kerja yang bersifat
mental tidak dapat dilihat secara kasat mata. Penanganan beban kerja
mental tidaklah semudah penanganan beban kerja fisik. Oleh karena

beban kerja mental berkaitan dengan psikis seseorang, maka diperlukan
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pendekatan tersendiri sehingga diketahui apa penyebab beban kerja
mental tersebut sehingga dapat diatasi. Penilaian beban kerja mental
juga tidaklah semudah menilai beban kerja fisik. Pekerjaan yang
bersifat mental sulit diukur melalui perubahan fungsi tubuh. Menurut
Permendagri No.12/2008, beban kerja adalah besaran pekerjaan yang
harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupaakan
hasil kali antara volume kerja dan normal waktu. Menurut Tarwaka
(2011) beban kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perbedaan antara
kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang
harus dihadapi. Beban kerja terdiri atas tiga dimensi atau faktor yaitu
beban waktu (time load) yaitu banyaknya waktu yang tersedia dalam
melaksanakan suatu pekerjaan, beban mental (mental effort load) yaitu
banyaknya usaha mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan, dan
beban psikologis (psychological stress load) yang menunjukkan tingkat
resiko pekerjaan, kebingungan dan frustasi.

Dari pengertian  yang telah di uraikan sebelumnya dapat
disimpulkan bahwa beban kerja merupakan segala sesuatu yang
berkaitan dengan tujuan pekerjaan yang akan dicapai yang dapat
mempengaruhi kualitas pekerja.

a. Faktor- Faktor yang mempengaruhi Beban Kerja
Menurut Manuaba dalam Tarwaka (2011:107), beban kerja

dipengaruhi oleh 2 faktor, yaitu :
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1) Faktor eksternal, yaitu beban yang berasal dari luar tubuh
pekerja, seperti;

a. Tugas-tugas yang bersifat fisik, seperti stasiun kerja, tata
ruang, tempat kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja,
sikap kerja, dan tugas-tugas yang bersifat psikologis, seperti
kompleksitas pekerjaan, tingkat kesulitan, tanggung jawab
pekerjaan.

b. Organisasi kerja, seperti lamanya waktu bekerja, waktu
istirahat, shift kerja, kerja malam, sistem pengupahan,
model struktur organisasi, pelimpahan tugas dan wewenang.

c. Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik, lingkungan
kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja
psikologis.

2) Faktor internal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam
tubuh itu sendiri akibat dari reaksi beban kerja eksternal.

Faktor internal meliputi faktor somatis (jenis kelamin, umur,

ukuran tubuh, status gizi, dan kondisi kesehatan) dan faktor

psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan dan
kepuasan).

b. Indikator Beban Kerja
Menurut Putra (2012 :22), indikator beban kerja meliputi :

1) Target yang Harus Dicapai
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Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang
diberikan untuk menyelesaikan pekerjaanya. Misalnya
mendapatkan nasabah dan pendapatan omset perusahaan yang
telah ditetapkan. Pandangan mengenai hasil kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

2) Kondisi Pekerjaan

Mencangkup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki
oleh individu mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya
mengambil keputusan dengan cepat pada saat pengerjaan
barang, serta mengatasi kejadian yang tak terduga seperti
melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan.

3) Standar Pekerjaan

Kesan yang dimiiki oleh individu mengenai pekerjaannya,
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang
harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

5. Work-Life Balance
Work life Balance/ keseimbangan kehidupan di dalam pekerjaan
merupakan suatu teori yang menjelaskan bagaimana individu mampu
mengatur lingkungan pekerjaan dan keluarga dan batasan diantara
keduanya untuk mencapai keseimbangan. Schermerhon (2005) dalam
Ramadhani (2013) mengatakan bahwa work life balance adalah
kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan tugas didalam pekerjaan

dan dalam keluarga atau kebutuhan pribadinya. Menurut Delecta (2011)
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berpendapat bahwa work life balance sebagai kemampuan seseorang
atau individu untuk memenuhi tugas dalam pekerjaannnya dan tetap
berkomitmen pada keluarga mereka, serta tanggung jawab diluar
pekerjaan lainnya. Frame & Hartog (2003) dalam Purwati (2016)
mengartikan work life balance adalah keadaan dimana karyawan
mendapatkan jam kerja yang fleksibel dan menggunakannya dengan
bebas sehingga dapat menyeimbangkan pekerjaan dan komitmen lain di
luar pekerjaan.

Maka dapat disimpulkan bahwa work life balance adalah suatu
bentuk keseimbangan yang terjadi dalam kehidupan seseorang dimana
mereka tidak melupakan tugas dan kewajibannya dalam bekerja tanpa
harus mengabaikan segala aspek dalam kehidupan pribadinya.

a. Indikator work life balance
Menurut Bradley (2005) dalam Ramadhani (2013) terdapat
tiga indikator dalam work life balance, yaitu sebagai berikut:

1) Keseimbangan Waktu

Berfokus pada keseimbangan waktu yang diberikan pada
pekerjaan dan diluar pekerjaan. Keseimbangan waktu berarti
jumlah waktu yang diperoleh seseorang ketika bekerja dan
kegiatan di luar pekerjaan. Keseimbangan waktu merupakan
cara yang dapat digunakan untuk menyeimbangkan waktu
antara bersantai atau bekerja dan beristirahat secara efektif.

Hasil yang diharapkan dengan keseimbangan waktu adalah
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meningkatkan kepuasan kerja, organisasi waktu menjadi lebih
baik dan mengurangi stress.
2) Keseimbangan Keterlibatan

Berfokus pada kesetaraan dalam keterlibatan psikologis
dalam pekerjaan maupun peran diluar pekerjaan, sehingga dapat
menikmati waktu yang ada dan terlibat secara fisik maupun
emosional dalam kegiatan sosialnya.

3) Keseimbangan kepuasan baik di lingkungan kerja maupun di
luar pekerjaan.

Berfokus pada tingkat keseimbangan kepuasan seseorang
dalam pekerjan maupun diluar pekerjaan. Kepuasan akan timbul
apabila seseorang dapat mengakomodasi kebutuhan pekerjaan
dan di luar pekerjaan dengan baik. Hal tersebut dapat dilihat
dari kondisi keluarga, hubungan antara rekan kerja dan kualitas
serta kuantitas pekerjaan yang telah diselesaikan. Untuk melihat
keseimbangan kepuasan, dapat dilihat dengan kepuasan terhadap
diri sendiri dan pemenuhan harapan.

b. Dimensi work life balance
Fisher (2009) menyatakan bahwa terdapat empat dimensi work
life balance yaitu :
1) Work Interference With Personal Life. Dimensi ini mengacu

pada sejaun mana pekerjaan dapat mengganggu kehidupan
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pribadi individual. Misalnya bekerja dapat membuat seseorang
sulit mengatur waktu kehidupan pribadinya.

2) Personal Life Interference With Work. Dimensi ini mengacu
pada sejauh mana kehidupan pribadi individu mrnggangu
kehidupan pekerjaan. Misalnya, apabila individu memiliki
masalah didalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat
mengganggu Kinerja individu saat bekerja.

3) Personal Life Enhancement Of Work. Dimensi ini mengacu
sejauh mana kehidupan pribadi seseorang dapat meningkatkan
performa individu dalam dunia kerja. Misalnya, apabila individu
merasa  senang  dikarenakan kehidupan pribadinya
menyenangkan maka hal ini dapat membuat suasana hati
individu pada saat bekerja menjadi menyenangkan.

4) Work Enhancement Of Personal Life. Dimensi ini mengacu pada
sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan
pribadi individu. Misalnya, keterampilan yang diperoleh
individu pada saat bekerja memungkinkan individu
memanfaatkan keterampilan tersebut dalam kehidupan sehari-

hari.
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B. Telaah Penelitian Terdahulu

Sebagai bahan acuan dalam penelitian ini terdapat beberapa hasil
penelitian terdahulu yang telah dilakukan yang berkaitan dengan
kompensasi, beban kerja, work life balance terhadap loyalitas karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi yaitu penelitian yang
dilakukan lhwana (2017) yang meneliti pengaruh kompensasi dan
motivasi kerja terhadap loyalitas perawat magang studi kasus yang
dilakukan di Rumah sakit Lanud Iswahjudi Maospati Kab. Magetan.
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 145 orang. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini purposive sampling sehingga diperoleh
sebanyak 95 orang. Teknik analisis data menggunakan analisis regresi
linear berganda dengan bantuan IBM SPSS Statistic versi 20. Hasil
Penelitian menunjukkan secara parsial kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap loyalitas perawat magang, motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas perawat magang, sedangkan
secara simultan menunjukan bahwa kompensasi dan motivasi kerja
berpengaruh terhadap loyalitas perawat magang.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Virginia (2018) mengenai
pengaruh beban kerja fisik terhadap kepuasan kerja dengan stress kerja
sebagai variabel moderasi. Tujuan penelitian untuk mengetahui besar
pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja dengan stres kerja sebagai
variabel moderasi. Penelitian dilakukan di Rumah sakit umum Gmim

Pancaran Kasih Manado. Jumlah sampel yang diambil sebanyak 41 orang
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pegawai, dengan metode sampel jenuh. Metode pengumpulan data dengan
survey dengan kuesioner sebagai alatnya dan wawancara. Path analisis
digunakan untuk mendapatkan hasil sehingga ditemukan beban kerja
berpengaruh positif terhadap stres kerja, bila beban kerja karyawan maka
meningkat stres kerja karyawan akan meningkat. Beban kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja hal tersebut menunjukkan apabila beban
kerja meningkat maka kepuasan kerja menurun, dan sebaliknya. Stres
kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Stres kerja meningkat
maka kepuasan kerja menurun, dan sebaliknya.

Maslichah (2016) dalam jurnal pengaruh work life balance dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Subjek dalam
penelitian ini perawat Rumah sakit Lavalette Malang dengan metode
purposive sampling di dapat 63 responden yang dijadikan  sampel
penelitian. Hasil penelitian menunjukan bahwa work life balance,
lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja dilihat dari
nilai signifikansi F<a yaitu 0,000<0,05 dan nilai adjusted R square
sebesar 0,805. Hal ini menunjukan bahwa work life balance , lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh 80,5% terhadap
kepuasan kerja karyawan dan sisanya 19,5% dipengaruhi oleh variabel-

variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian tersebut.
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C. Perumusan Hipotesis
Berdasarkan tinjauan pustaka dan telaah penelitian sebelumnya,
diduga adanya hubungan antara variabel yang di teliti sebagai berikut:
1. Pengaruh Kompensasi, Beban kerja, work life balance Terhadap
Loyalitas Karyawan

Mathis dan Jakson (2006), mengatakan bahwa pada dasarnya
manusia bekerja juga ingin memperoleh uang untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang karyawan mulai
menghargai kerja keras dan semakin menunjukan loyalitas terhadap
perusahaan dan karena itulah perusahaan memberikan penghargaan
terhadap prestasi kerja karyawan yaitu dengan jalan memberikan
kompensasi. Salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi
kerja, memotivasi dan meningkatkan loyalitas para karyawan adalah
melalui kompensasi. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Ramadhani (2017), Rahardjo et al (2013), Wibawa et al (2014), dan
Heryati (2016) menyatakan bahwa kompensasi mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja karyawan.

Beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh
suatu unit jabatan/ unit organisasi. Beban kerja yang terlalu tinggi
akan mempengaruhi kinerja karyawan dan kepuasan seseorang dalam
bekerja. Menurut Michael dalam Iskandar (2012) mengemukakan
bahwa jika pegawai menghayati pekerjaan sebagai beban Kkerja

sehingga pegawai mengalami ketegangan didalam pekerjaan karena
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kemampuannya tidak sesuai dengan tuntutan organisasi hal ini akan

berdampak pada prilaku yang di tampilkan oleh pegawai, yaitu prilaku

yang tidak efektif dalam bekerja, seperti malas, menghindari tugas
atau rendahnya motivasi, hal tersebut mengakibatkan menurunnya
loyalitas karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2015)

Secara simultan variabel kompensasi, lingkungan kerja, dan beban

kerja terhadap variabel loyalitas karyawan yang dimoderasi oleh

kepuasan kerja. Kepuasan kerja memberikan pengaruh yang positif
dan signifikan.

H1. Pengaruh Kompensasi, beban kerja, dan work life balance
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap loyalitas karyawan

Kompensasi merupakan salah satu hubungan dengan semua
jenis pemberian penghargaan individual sebagai pertukaran dalam
melakukan tugas keorganisasian. Menurut Kadarisman (2012:91)
kompensasi merupakan biaya utama atas keahlian atau pekerjaan dan
kesetiaan dalam kegiatan keorganisasian. Dalam kompensasi juga
termasuk insentif / perangsang dan program kesejahteraan karyawan.
Pengelolaan kompensasi merupakan kegiatan yang sangat penting

dalam memberikan kepuasan bagi karyawan dalam pekerjaannya
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apabila karyawan merasakan kepuasan dalam menerima kompensasi
akan tumbuh perasaan loyal terhadap perusahaan.

Kompensasi merupakan salah satu unsur penting yang dapat
mempengaruhi  produktivitas kerja  karyawan. Kompensasi
merupakan aspek terpenting bagi karyawan, karena besarnya
kompensasi mencerminkan ukuran nilai kerja mereka. Bila
kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan diberikan
secara baik, para karyawan akan lebih termotivasi dan terpuaskan
untuk meningkatkan produktivitas dan mampu menumbuhakan sikap
loyal terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Berdasarkan hasil
penelitian yang dilakukan Safitri (2015) Kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Oleh karena itu
dalam penelitian ini diajukan hipotesi kedua sebagai berikut :

H2. Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap
loyalitas karyawan .
3. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan

Hubungan Beban Kerja dengan Loyalitas, Beban kerja adalah
besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit
organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma
waktu. Beban kerja yang tepat pembagiaannya dan sesuai dengan
kemampuan serta pemberian kompensasi bagi karyawan akan
menimbulkan kesetiaan dari karyawan kepada perusahaan

sebaliknya, apabila seseorang memiliki beban kerja yang cukup



32

tinggi dalam perusahaan dan tidak dapat teratasi dengan baik maka
yang terjadi dalam diri karyawan tersebut dapat mengalami stress
dan akan menurunkan tingkat loyalitas pada perusahaan.
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ardiyanto (2016)
yang menyatakan bahwa beban kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap loyalitas karyawan di PD BPR Bank Daerah Karanganyar.
Oleh karena itu diajukan hipotesis ke tiga dalam penelitian ini yaitu :
H3. Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
Loyalitas Karyawan .
4. Pengaruh Work Life Balance terhadap loyalitas karyawan
Keseimbangan kehidupan kerja merupakan keseimbangan yang
mencangkup bahwa beban pekerjaan atau kehidupan pribadi
berbanding lurus dengan peningkatan kualitas pekerjaan dan
kehidupan pribadi . Menurut Kastner dalam Bienek (2014)
keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) berasal dari kata
“bekerja”dan kata “kehidupan”, keseimbangan kehidupan kerja
adalah tentang bagaimana menyeimbangan kedua kategori tersebut.
Moore dalam Moedy (2013) keseimbangan kehidupan kerja yang
yang baik didefinisikan sebagai situasi dimana pekerja merasa
mampu menyeimbangan pekerjaan dalam kehidupan pribadi atau
komitmen lain.
Langford et al (2008) mengatakan bahwa work life balance

didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk memenuhi
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komitmen pekerjaan dan keluarga mereka, serta tanggung jawab
non-pekerjaan dan kegiatan lain. Loyalitas karyawan dapat timbul
apabila seorang karyawan merasakan kepuasan diri yang meningkat,
kepuasan tersebut merupakan hasil dari proses evaluasi internal dan
ketika apa yang diharapkan oleh karyawan terpenuhi maka kepuasan
tersebut dapat tumbuh dan mengembangkan sikap emosional.
Berdasarkan yang dilakukan oleh Trevisan (2015) menyatakan
bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara work life
balance dengan loyalitas terhadap organisasinya. Kumari (2016)
juga menemukan hubungan positif antara work life balance dengan
loyalitas karyawan. oleh karena itu diajukan hipotesis ke empat
dalam penelitian ini yaitu :

H4. Work-Life Balance berpengaruh positif signifikan terhadap

loyalitas karyawan

5. Pengaruh Pemberian Kompensasi Terhadap Loyalitas

Karyawan yang dimoderasi oleh Kepuasan Kerja

Menurut Mangkuprawira (2009) kepuasan kerja adalah bentuk
persaan dan ekpresi seseorang ketika dia mampu atau tidak mampu
memenuhi harapan dalam proses kerja dan kinerjanya. Timbul proses
transformasi emosi dan pikiran dirinya yang melahirkan sikap dan
nilai terhadap sesuatu yang dikerjakan dan diperolehnya. Kompensasi
dapat mempengaruh mempengaruhi kepuasan kerja. Kepuasan kerja

ada yang bersifat material misalnya gaji dan ada yang bersifat non
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material misalnya penghargaan, kebutuhan, untuk berpartisipasi,
dipromosikan ke jabatan lebih tinggi dan sebagainya. Hasil penelitian
Putri (2017), menunjukkan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap loyalitas dengan kepuasan kerja sebagai
variabel moderasi, Karyawan yang mempunyai kepuasan kerja akan
loyal terhadap perusahaan. Oleh karena itu dalam penelitian ini
diajukan hipotesis ke lima sebagai berikut :
H5. Kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap loyalitas

karyawan yang dimoderasi oleh kepuasan kerja.
. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan yang
dimoderasi oleh Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja secara umum menyangkut sikap seseorang
mengenai pekerjaannya. Kepuasan tidak tampak serta nyata, tetapi
dapat diwujudkan dalam suatu hasil pelaksanaan pekerjaan. Faktor
yang mendatangkan kepuasan kerja adalah  beban kerja yang
dirasakan karyawan tidak terlalu berat karena beban kerja akan
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Apabila beban kerja
meningkat maka kepuasan kerja akan menurun dan sebaliknya. Beban
kerja karyawan yang tinggi menyebabkan berkurangnya waktu yang
dipakai dalam mendapatkan informasi terkini, baik mengenai
perkembangan teknologi, perkembangan teori dan metode terbaru

dalam keilmuannya.



35

Karyawan akan lebih merasa puas terhadap perusahaan apabila
karyawan tersebut di berikan beban kerja yang lebih rendah. Beban
kerja merupakan faktor yang paling dominan yang mempengaruhi
produktifitas kerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Oktavianus
(2016) menunjukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif
ternadap loyalitas dengan dimoderasi oleh kepuasan Kkerja.
Berdasarkan hasil tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu:
H6. Beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap loyalitas

karyawan yang dimoderasi oleh kepuasan kerja.

. Pengaruh Work life balance Terhadap Loyalitas Karyawan yang
dimoderasi oleh Kepuasan Kerja

Perusahaan hendaknya mencari upaya untuk mempertahankan
kepuasan kerja karyawan. Menurut Kreitn et al dalam Kaswan (2012),
terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, yaitu pemenuhan kebutuhan, perbedaan, pencapaian nilali,
kedilan, dan komponen genetik. Ketika karyawan dapat memperoleh
kesempatan untuk memenuhi kebutuhannya maka dapat tercipta
kepuasan kerja. Work life balance adalah sejauh mana individu terlibat
dan sama-sama merasa puas dalam hal waktu dan Kketerlibatan
psikologis dengan peran mereka baik didalam kehidupan kerja
maupun pribadi, serta tidak ada konflik diantara kedua peran tersebut.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh linda (2018) menunjukan

pengaruh kepuasan kerja yang memoderasi hubungan work life
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balance terhadap loyalitas karyawan hal tersebut menunjukkan bahwa
seseorang yang memandang keseimbangan antara peran pekerjaan dan
kehidupan mereka cenderung lebih puas terhadap kehidupan mereka.
Oleh karena itu diajukan hipotesis ke tujuh dalam penelitian ini yaitu :

H7. Work life balance berpengaruh positif signifikan terhadap

loyalitas karyawan yang dimoderasi oleh kepuasan kerja.

D. Model Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan pengaruh
variabel independen pengaruh kompensasi, Beban Kerja dan Work life
Balance terhadap Loyalitas Karyawan dengan Kepuasan sebagai variabel
moderasi  yang telah dipaparkan dalam sub bab sebelumnya, dapat

digambarkan dalam bagan sebagai berikut :

Kompensasi
(x1})

Beban Kena
2)

Loyalitas Karyawan
(¥

Work-Life
Balarnce
3)

—_— . Secara Persial
________ > : Secara Simultan

Gambar 2.1
Model Penelitian



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas;
subyek/objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulan (Sugiyono,2012:61). Adapun yang dijadikan sebagai
populasi dalam penelitian ini adalah perawat RSUD Dr Moewardi
Surakarta sejumlah 263.
2. Sampel Penelitian
Sampel adalah bagian dari jumlah dan krakteristik yang dimiliki
oleh populasi. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan
dengan cara teknik purposive sampling yaitu populasi yang dijadikan
sampel adalah populasi yang memenuhi kriteria tertentu dengan tujuan
agar sampel yang diambil lebih spesifik adapun kriteria yang ditetapkan
untuk menjadi sampel yaitu perawat yang berstatus pegawai BLUD
yang bekerja di RSUD Dr. Moewardi dengan masa kerja minimal
selama 2 tahun, perawat yang bekerja di ruang rawat inap insentif
diperoleh sejumlah 60 perawat sebagai responden penelitian yang telah

memenubhi kriteria.

37
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B. Data Penelitian
1. Jenis Data dan Sumber Data
Dalam melakukan penelitian ini, data yang digunakan sebagai berikut:
a. Data Primer
Menurut Anjani dan Sesianto (2011:18), data primer adalah
secara langsung diambil dari objek penelitian oleh peneliti
perorangan maupun organisasi, seperti hasil pengisian kuesioner
yang biasanya dilakukan oleh peneliti. Dalam penelitian ini data
primer secara langsung diambil dari pegawai RSUD Dr. Moewardi
Surakarta dengan cara wawancara langsung dan pemberian
kuesioner penelitian yang berisi tentang pernyataan loyalitas
karyawan, kompensasi, beban kerja dan work life balance, serta
kepuasan kerja pegawai untuk dijawab pegawai sebagai responden
dengan memilih salah satu jawaban yang disediakan
b. Data Sekunder
Menurut Anjani dan Sesianto (2011:18) data sekunder adalah
data yang sudah diolah terlebih dahulu dan telah dipublikasikan.
Data sekunder dalam penelitian ini  diperoleh dari bagian
Administrasi Umum RSUD Dr.Moewardi Surakarta mengenai
Profil RSUD Dr.Moewardi Surakarta.
Sumber data dalam penelitian ini diperolen melalui
penyebaran daftar pertanyaan atau kuesioner. Kuesioner

merupakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan
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sekumpulan pernyataan tertulis yang disusun untuk memperoleh
jawaban responden berkaitan dengan permasalahan yang diteliti,
yaitu kompensasi, beban kerja, work life balance, kepuasan kerja
dan loyalitas.
2. Metode pengumpulan data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah :

a. Kuesioner : Menurut Sugiyono (2014:142) kuesioner merupakan
teknik pengumpulan data yang efisien apabila peneliti tahu dengan
siapa variabel akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari
responden. Kuesioner dapat berupa pertanyaan-pertanyaan terbuka
atau tertutup.

b. Dokumentasi, dimana metode ini dimaksudkan untuk mendapatkan
data sekunder. Data sekunder yang diperlukan dalam penelitian ini
meliputi kajian pustaka, profil perusahaan maupun data karyawan
di RSUD Dr.Moewardi Surakarta.

C. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel menjelaskan cara tertentu yang
digunakan untuk meneliti dan mengoperasikan konstrak, sehingga
memungkinkan bagi peneliti yang lain untuk melakukan replikasi
pengukuran dengan cara yang sama atau mengembangkan cara

pengukuran konstruk yang lebih baik. Definisi operasional penelitian ini
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diuraikan terinci menurut masing-masing variabel, yaitu variabel yang
didefinisikan sebagai berikut :
1. Loyalitas Karyawan
Loyalitas merupakan presepsi karyawan tentang suatu sikap
mental yang ditunjukan kepada keberadaan perusahaan sehingga
karyawan akan tetap bertahan dalam perusahaan, meskipun
perusahaan tersebut maju mundur. Indikator pengukuran variabel
loyalitas karyawan :
a. Kesetiaan pada perusahaan
b. Bertanggung jawab dengan pekerjaan

c. Merasa bangga menjadi bagian perusahaan

o

. Disiplin kerja
e. Taat peraturan.

2. Kepuasan Kerja

Kepuasan Kkerja karyawan merupakan presepsi karyawan

mengenai sikap karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga dengan
tingkat kepuasan yang tinggi menunjukan sikap yang positif
sedangkan seseorang yang merasa tidak puas menunjukan sikap yang
negatif terhadap pekerjaannya. Indikator pengukuran kepuasan kerja
karyawan:
a. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri.
b. Kepuasan terhadap pengawasan (supervisi)

c. Kepuasan terhadap rekan kerja



41

d. kesempatan promosi
e. Kepuasan terhadap gaji dan insentif.
. Kompensasi
Kompensasi merupakan  bentuk imbal jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawan yang timbul dari hubungan Kkerja
mereka. Terdiri dari kompensasi langsung dan tidak langsung.
Indikator pengukuran variabel penelitian kompensasi yaitu:
a. Kesesuaian dengan harapan
b. Keadilan
c. Kelayakan
d. Aman
e. Dapat diterima karyawan.
. Beban Kerja
Beban kerja merupakan presepsi karyawan mengenai perbedaan
antara kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan. indikator
pengukuran variabel penelitian beban kerja adalah
a. Beban waktu
b. Beban pekerjaan itu sendiri
c. Beban tekanan psikologis
d. Beban fisik.
. Work Life Balance
Work life balance merupakan presepsi individu atas

kemampuannya untuk bisa menyeimbangkan waktu mereka di dua
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tempat, yaitu lingkungan kerja dan lingkungan diluar kerja. Work life
balance dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan skala work
life balance berdasarkan beberapa aspek yaitu:

a. Keseimbangan keterlibatan

b. Keseimbangan waktu

c. Keseimbangan kepuasan kerja dan kehidupan pribadi

d. Keseimbangan kualitas hidup pekerjaan dan pribadi.

D. Pengukuran Variabel

Pengukuran variabel dalam penelitian ini yaitu menggunakan skala
likert. (Husein Umar, 2009:43) skala Likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat dan presepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena social dengan lima alternatif jawaban. Pengukuran instrumen
yang dipakai dalam penelitian ini menggunakan skala likert dengan
pengisian kuesioner yang disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Masing-masing pertanyaan mempunyai skor atau nilai yang berbeda-beda
dan responden diminta mengisi daftar pertanyaan tersebut dengan cara
memberi tanda (V) pada lembar jawab kuesioner. Kriteria pemberian skor
untuk alternatif jawaban setiap item sebagai berikut: Kuesioner yang
digunakan di dalam penelitian ini menggunakan kuesioner 1-5 yaitu:
a. Sangat Tidak Setuju (STS) . diberi bobot/skor 1
b. Tidak Setuju (TS) . diberi bobot/skor 2

c. Netral (N) . diberi bobot/skor 3
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d. Setuju (S) . diberi bobot/skor 4

e. Sangat Setuju (SS) . diberi bobot/skor 5

E. Uji Instrumen Penelitian

Dengan menggunakan instrument yang valid dan reliabel dalam
pengumpulan data, diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan
reliabel, Instrumen yang valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan
untuk mengukur apa yang hendak diukur. Instrumen yang reliabel berarti
instrument yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang

sama akan menghasilkan data yang sama.

1. Uji Validitas

Menurut Ghozali (2013:94) uji validitas digunakan untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner
dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara korelasi antar skore
butir pertanyaan dengan total skore konstruk atau variabel. Uji
signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r nitwung dengan r apel
untuk degree of freedom (d: ) = n-k dengan n adalah jumlah sampel dan
K adalah jumlah konstruk. Apabila nilai r piung > ' et dengan taraf
signifikansi 0,05 maka item kuesioner dinyatakan valid. jika I hitung < I
mbel Maka item kuisoner dinyatakan tidak valid dan perlu dilakukan

penggantian pertanyaan.
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2. Uji Reliabilitas

Untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk digunakan uji realibilitas. Uji reliabilitas
digunakan untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap
konsisten apabila diukur dua kali atau lebih terhadap gejala yang sam
dengan menggunakan alat ukur yang sama. Suatu kuesioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dalam
penelitian ini dilakukan dengan uji statistic Cronbach Alpha (a). Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliebel jika memberikan nilai

Cronbach Alpha (a) > 0,70 (Ghozali, 2013:95).

F. Metode Analisis Data
1. Analisis Regresi Melalui Moderated Regression Analysis (MRA)

Dalam penelitian ini untuk menjawab permasalahan-permasalahan
penelitian yang di sesuaikan dengan model hipotesis menggunakan
analisis regresi moderasi (Moderated Regression Analysis). Metode ini
digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel independen
terhadap variabel dependen dengan disertakan variabel moderasi.
Variabel moderasi merupakan variabel yang memperkuat atau
memperlemah hubungan variabel independen terhadap variabel
dependen (Ghozali, 2009). Jika memperkuat nilai signifikansinya akan

bernilai positif di bawah 0,05 dan jika signifikansinya bernilai negative
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atau diatas 0,05 dinyatakan memperlemah dan bukan sebagai variabel
moderasi. Bentuk persamaan matematis dari analisis regresi moderasi
dapat dinyatakan sebagai berikut :

Y = Bot PuXy+ B2 Xo+ BaXste

Y = Bo+ PiXy +B2Xa + PaXa+ PaXs Xu+ PsXz Xg+ Ps Xz Xgt €

Keterangan :
Y = Loyalitas karyawan (Variabel Dependen)
Bo = Nilai Konstanta
B1 = Nilai koefisien beta variabel X
B2 = Nilai koefisien beta variabel X,
B3 = Nilai koefisien beta variabel X3
B4 = Nilai koefisien beta variabel X,
X1 = Kompensasi
X2 = Beban Kerja
X3 = Work life balance
X4 = Kepuasan Kerja
X1*X4 = Interaksi antara kompensasi dengan kepuasan kerja
X2*X4  =Interaksi antara beban kerja dengan kepuasan kerja
X3*X4 = Interaksi antara work life balance dengan kepuasan kerja

e = Standar Error
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G. Pengujian Hipotesis
1. Koefisien Determinasi (Uji R?)

Uji ini digunakan untuk mengukur besarnya sumbangan variabel
independen secara keseluruhan terhadap naik turunnya (variasi) nilai
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi mempunyai rentang
antara 0 sampai 1. Apabila nila R* semakin mendekati angka 1 maka
semakin bagus atau tepat model yang di pakai untuk mewakili
hubungan yang sesungguhnya (Ghozali, 2013:97).

2. Uji F (Uji Signifikansi Simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat secara bersama-sama dan keseluruhan
(Ghozali, 2013:87). Hal ini dilakukan dengan cara membandingkan
anatar nilai F hitung hasil regresi dengan F tabel. Adapun rumus yang
digunakan sebagai berikut: (Ghozali, 2013:87)

F= Rkl
1-R? / (nk)

Keterangan :

R?: koefisien determinasi

n :jumlah data

k :jumlah variabel bebas
Pengujian hipotesis uji F adalah sebagai berikut:
Ho : B1 = B2 = B3 = B4 = 0 bahwa secara bersama-sama tidak ada pengaruh

variabel independen terhadap variabel dependen.
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Ho : Bi1#B2 # Bs #Bs # 0 bahwa secara bersama-sama ada pengaruh

variabel independen terhadap variabel dependen.

Kesimpulan pengujian yaitu sebagai berikut :

a. Jika F-hitung > F-tabel maka Ho diterima, bahwa perubahan nilai
variabel dependen dapat dijelaskan oleh perubahan nilai semua variabel
indenpenden, X; X, dan X3 secara bersama-sama

b. Jika F- hitung < F-tabel maka Ho ditolak, bahwa variasi perubahan nilai
variabel dependen tidak dapat dijelaskan oleh variasi

Gambar nilai F hitung dengan F tabel sebagai berikut :

Ho ditolak
Ho diterima /
F tabel
Gambar 3.1

Kurva normal uji F
3. Uji Parsial (Uji t)

Uji t dikenal dengan uji parsial yaitu untuk menguji bagaimana
pengaruh masing-masing variabel bebasnya secara sendiri-sendiri terhadap
variabel terikatnya. Uji t adalah pengujian secara statistic untuk mengetahui
apakah variabel independen secara parsial mempunyai pengaruh terhadap

varibel dependen. Rumus uji t adalah sebagai berikut : (Ghozali, 2009 :70)

B
SE (B)

tBS:
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Keterangan :

B : koefisien regresi variabel independen

SE (B) :standart error variabel independen

Kriteria pengujiannya sebagai berikut :

a. Ho : B = 0, bahwa variabel independen secara individual tidak ada
pengaruh terhadap variabel dependen.

b. Ho : B1# 0, bahwa variabel independen secara individual ada pengaruh
terhadap variabel dependen.

Pengujian hipotesis menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5%

dan tabel t dengan menggunakan uji 2 sisi dan nilai kebebasan (n-k),

Gambar nilau t hing dengan t el Sebagai berikut :

// Daéerahn \

Dcaerar =X - o * Daerahn
r-em;f|3,§kr<3’n‘» o ,»"’// pr"'""“”?( 3an Ho \ - Por n,)cljc(Jk'((J:w Ho
Q\f@ - %
=S4 2 s
=1 tabel 0 t rabet
Gambar 3.2

Daerah Kritis Uji t

Hasil perhitungan tersebut kemudian dibandingkan dengan t tabel:

a. Jika nilai t hitung > t tabel , hal tersebut berarti terdapat pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen secara individual.

b. Jika nilai t hitung <t tabel, hal tersebut berarti tidak terdapat pengaruh

variabel independen terhadap variabel dependen secara individual



BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa :

1. Secara deskriptif loyalitas perawat BLUD RSUD Dr. Moewardi
Surakarta terbentuk salah satunya oleh variabel yang diteliti yaitu
kompensasi, beban kerja dan work life balance dan kepuasan kerja
yang bersifat proporsional. Berdasarkan uji coba instrument
penelitian dari masing-masing variabel bersifat valid dan reliabel
sehingga dapat digunakan untuk instrument penelitian.

2. Hasil uji F menunjukkan bahwa secara bersama-sama kompensasi,
beban kerja dan work life balance dan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap loyalitas perawat BLUD RSUD Dr. Moewardi Surakarta

3. Hasil uji t menunjukkan bahwa kompensasi , beban kerja
mempengaruhi loyalitas perawat BLUD RSUD Dr. Moewardi
Surakarta, work life balance  tidak mempengaruhi loyalitas
karyawan.

4. Kepuasan Kerja sebagai variabel yang memoderasi mampu
memperkuat pengaruh kompensasi terhadap loyalitas perawat BLUD

RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

68



69

5. Kepuasan Kerja sebagai variabel yang memoderasi mampu
memperkuat pengparuh beban kerja terhadap loyalitas perawat

BLUD RSUD Dr. Moewardi Surakarta.

6. Kepuasan Kerja sebagai variabel moderasi tidak memoderasi
pengaruh work life balance terhadap loyalitas perawat BLUD RSUD
Dr. Moewardi Surakarta.

B. Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian hanya dilakukan di beberapa ruang rawat insentif, sehingga
sampel yang digunakan untuk mengisi hipotesis tidak mewakili
keragaman populasi rumah sakit, sehingga generalisasi hasil penelitian
tidak maksimal.

2. Hasil penelitian secara empiris sesuai dengan teori, namun penelitian
ini hanya mengambil unsur —unsur kompensasi, beban kerja dan work
life balance dan kepuasan kerja sebagai variabel moderasi.

C. Saran
Berdasarkan simpulan dan keterbatasan penelitian, maka saran-saran
yang dapat diusulkan adalah sebagai berikut:

1. Bagi Institusi : pihak rumah sakit agar dapat mempertahankan dan
meningkatkan kompensasi, memperhatikan beban kerja dan work life
balance untuk meningkatkan loyalitas karyawan perawat BLUD
RSUD Dr. Moewardi Surakarta. Rumah sakit perlu menciptakan

kebijakan sumber daya manusia yang lebih ramah terhadap keluarga,



70
memberikan fasilitas/tunjangan yang dapat mendukung karyawan
untuk tetap memperhatikan keluarganya.

. Bagi penelitian selanjutnya : hasil penelitian ini dapat dijadikan
sebagai bahan masukan dan menambah referensi untuk penelitian

selanjutnya pada penelitian yang sama.
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