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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI TERHADAP LOYALITAS
KARYAWAN PT. POS INDONESIA
KPRK TANJUNGPINANG

Iswandi, 16612144. Manajemen Sekolah Tinggi IImu Ekonomi (STIE)
Pembangunan Tanjungpinang. Iswandik28@gmail.com

Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
Motivasi terhadap Loyalitas karyawan PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Sampel yang diambil dalam penelitian ini
sebanyak 41 karyawan dengan metode sampel jenuh. Objek penelitian yaitu kantor
PT. Pos Indoenesia KPRK Tanjungpinang.

Teknik analisa data yang digunakan untuk mengetahui variabel independen
terhadap variabel dependen yaitu dengan menganalisis data sampel dan hasilnya
akan diberlakukan untuk populasi. Selanjutnya dilakukan tahapan analisa data
dengan pengujian isntrumen penelitian, hipotesis dan koefisien determinasi.

Berdasarkan hasil persamaan regresi diatas dapat dijelaskan bahwa adanya
pengaruh yang positif karena nilai koefisien regresi pada pengujian menunjukan
nilai positif hal ini bermakna jika terjadi peningkatan Motivasi dengan asumsi
variabel lainnya tetap maka maka akan memberikan dampak peningkatan terhadap
loyalitas karyawan.

Berdasarkan dari hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi
mempunyai thitung 9,036 sehingga nilai membuktikan bahwa nilai thitung > ttavel, yaitu
9,036 > 1,688. Berdasarkan nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa Ha diterima, ini
menunjukan secara signifikansi Motivasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Loyalitas karyawan PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.

Kata Kunci : Motivasi, Loyalitas Karyawan, Kinerja Karyawan
Dosen Pebimbing 1 : Tubel Agusven, S.T., M.M.
Dosen Pebimbing 2 : Surya Kusumah, S.si,. M.Eng

XVi


mailto:Iswandik28@gmail.com

ABSTRACT

EFFECT OF MOTIVATION ON EMPLOYEE LOYALTY OF PT. POS
INDONESIA KPRK TANJUNGPINANG

Iswandi, 16612144. Management of the College of Economics (STIE)
Tanjungpinang Development.lswandik28@gmail.com

The research objective was to determine how much influence motivation on
employee loyalty at PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang. The research method
used in this research is quantitative research methods with a descriptive approach.
The sample taken in this study were 41 employees with a saturated sample method.
The research object is the office of PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.

The data analysis technique used to determine the independent variable
against the dependent variable is to analyze the sample data and the results will be
applied to the population. Furthermore, the data analysis stage is carried out by
testing the research instrument, hypothesis and the coefficient of determination.

Based on the results of the regression equation above, it can be explained
that there is a positive influence because the regression coefficient value on the test
shows a positive value, this means that if there is an increase in motivation with the
assumption that other variables remain, it will have an increased impact on
employee loyalty.

Based on the results of this study, it proves that motivation has a tcount of
9.036, so that the value proves that the value of tcount> ttable, which is 9.036>
1.688. Based on this value, it can be concluded that Ha is accepted, this significant
motivation has a significant effect on employee loyalty at PT. Pos Indonesia KPRK
Tanjungpinang.

Keywords : Motivation, Employee Loyalty, employee performance
Supervisor 1 : Tubel Agusven, ST, MM
Supervisor 2 : Surya Kusumah, S.si,. M.Eng
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam pencapaian tujuan perusahaan, peranan manusia sangat penting
terlibat di dalamnya sehingga untuk menggerakan manusia agar sesuai dengan yang
dikehendaki perusahaan, maka haruslah dipahami motivasi dan loyalitas manusia
yang menentukan perilakunya dalam bekerja.

Motivasi para karyawan pada dasarnya membentuk dorongan seorang
karyawan untuk bekerja secara optimal di perusahaan. Seorang manajer sangat
berperan dalam menggerakkan dan memotivasi karyawan. Dukungan atas motivasi
para karyawan dapat terwujud apabila kebutuhan karyawan dapat terpenunhi,
sehingga dapat dikatakan bahwa tinggi rendahnya motivasi karyawan dapat
dipengaruhi oleh seberapa jauh pemenuhan kebutuhan dari masing-masing
karyawan.

Karyawan harus mampu mengetahui harapan perusahaan menerimanya
sebagai karyawan dalam perusahaan. Perusahaan mengharapkan agar karyawan
bekerja dengan giat, mematuhi peraturan yang ada, disiplin serta menghasilkan
prestasi kerja yang baik, karena dengan itu semua perusahaan dapat mencapai
tujuannya. Menyatukan kepentingan karyawan dengan kepentingan perusahaan
menjadi hal yang penting untuk diperhatikan karena menciptakan kerjasama yang

serasi saling menguntungkan dan memberikan kepuasan kepada masing-masing



pihak. Diharapkan karyawan yang memiliki sikap terhadap karakteristik pekerjaan
maka akan semakin meningkatkan motivasi karyawan.

Agar perusahaan dapat bekerja secara optimal, perusahaan perlu memiliki
karyawan yang loyalitas nya tinggi terhadap perusahaan, sehingga misi dan tujuan
perusahaan dapat terwujud. Loyalitas menerapkan kondisi sikap seseorang untuk
tetap memegang teguh kesetiaan kepada perusahaan. Bila loyalitas karyawan
menurun, dapat menyebabkan kerugian yang besar bagi perusahaan. Karyawan
yang loyal sangat dihargai oleh perusahaan karena perusahaan sangat
membutuhkan karyawan-karyawan yang loyal untuk kelangsungan perusahaannya
dalam menentukan maju mundurnya perusahaan di masa mendatang (Simbolon,
2015).

Terciptanya loyalitas karyawan yang tinggi menjadi harapan dari
perusahaan. Perusahaan akan memperlakukan karyawan tidak hanya sebagai
asetnya namun juga sebagai mitra kerja dalam mencapai tujuan bersama. Loyalitas
terlihat dari adanya kesediaan karyawan untuk kontribusi untuk perusahaan, bekerja
pada perusahaan dalam jangka waktu yang panjang, hingga masa pensiun, adanya
rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas, serta diharapkan karyawan
mempunyai kedisiplinan yang tinggi.

PT. Pos Indonesia adalah salah satu perusahaan milik negara atau salah satu
BUMN milik pemerintah Indonesia yang bergerak dibidang divisi pelayanan jasa
yaitu pengiriman barang dll. Perusahaan ini didirikan pada tanggal 20 Agustus
1976. Saat ini, bentuk badan usaha Pos Indonesia merupakan perseroan terbatas dan

sering disebut dengan PT. Pos Indonesia. Bentuk usaha Pos Indonesia ini



berdasarkan PPRI No. 5 Tahun 1995. Peraturan Pemerintah tersebut berisikan
tentang Perusahaan Umum (PERUM) menjadi Perusahaan (PERSERO).

Perkembangan PT. Pos Indonesia mulai diatur sejak tahun 1746, yaitu
dengan tujuan untuk lebih menjamin keamanan surat-surat penduduk. Mengamati
perkembangan zaman dimana sektor pos dan Telekomunikasi berkembang sangat
pesat, maka pada tahun 1978 berubah menjadi Perusahaan Negara Pos dan pada
tahun 1995 berubah menjadi Perseroan Terbatas dengan nama PT. Pos Indonesia
(Persero). PT. Pos Indonesia memiliki tugas pokok menyelenggarakan jasa pos dan
giro untuk umum dalam dan luar negeri yang meliputi jasa pos, jasa giro, jasa
keuangan dan jasa keagenan serta usaha-usaha lain yang menunjang jasa pos dan
giro sesuai dengan peraturan UU Nomor 38 Tahun 2009.

Seperti halnya pada PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang, JI. Brigjen
Katamso memiliki jumlah karyawan sebanyak 41 karyawan. Dan memiliki tingkat
absensi selama 3 tahun, dapat diliat dari tabel sebagai berikut :

Tabel 1.1

Persentasi Tingkat Ketidakhadiran Karyawan Tahun 2018

Hadir Absen Persentase
Tahun ] ]
(Tahun) | (Tahun) | Ketidakhadiran (%)
2018 339 142 23.9
2019 315 150 21.0
2020 319 132 24.1

Sumber : PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang
Pada tabel 1.1 diatas dapat kita ketahui bahwa tingkat absensi menujukan

persentasi ketidakhadiran karyawan dalam masa 3 tahun. Rendahnya ketidak



hadiran karyawan dalam sebeuah perusahaan dapat memicu tingkat loyalitas
karyawan yang kurang termotivasi.

Dari informasi yang diberikan oleh staf bagian pelayanan SDM bahwa
realisasi pencapaian kinerja karyawan dapat diberikan kesimpulan belum optimal
karena belum memenuhi target dan harapan yang ditetapkan PT. Pos Indonesia
KPRK Tanjungpinang sebesar 100%. Ketercapaian target 100% disini bermaksud
merupakan tingkat loyalitas karyawan yang diberikan oleh perusahaan.

Rendahnya loyalitas karyawan menjadi salah satu masalah dalam dunia
bisnis yang melibatkan banyak kepentingan didalamnya. Jika ketidakloyalitasan
karyawan ini dibiarkan terus menerus akan mengganggu perkembangan perusahaan
itu sendiri. Turunnya loyalitas karyawan pada perusahaan akan menimbulkan sikap
dan perilaku yang bertentangan dengan tujuan perusahaan, seperti tidak adanya
semangat kerja karyawan, serta cukup tingginya angka ketidak hadiran kerja.

Berdasarkan latar belakang penelitian tersebut dapat peneliti ambil bahwa
motivasi dirasa sangat berperan penting dalam suatu perusahaan baik pemerintah
maupun swasta dalam meningkatkan loyalitas karyawan maka, dari ini peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian mengenai motivasi dan loyalitas Kkerja
karyawan di PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang. Penelitian ini akan
dituangkan dalam karya tulis ilmiah yang berjudul ”Pengaruh Motivasi Terhadap

Loyalitas Karyawan Pada PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka
rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini :
1. Apakah Motivasi berpengaruh Terhadap Loyalitas karyawan PT. Pos

Indonesia KPRK Tanjungpinang.

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian pada latar belakang yang telah diuraikan diatas,
permasalah dan judul penelitian maka penelitian ini bertujuan :
1. Untuk mengetahui apakah Motivasi berpengaruh terhadap Loyalitas

Karyawan PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.

1.4 Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan limiah

Diharapakan penelitian ini dapat menjadi media untuk mengaplikasikan
sebagai teori ynag dipelajari, sehingga selain berguna dalam mengembangkan
pemahaman, penalaran dan pengalaman peneliti, juga berguna bagi pengembangan

ilmu pengetahuan khususnya ilmu manejemen.

1.4.2 Kegunaan Praktis
1. Bagi peneliti
Dapat menambah wawasan dan pengetahuan bagi peneliti dalam hal

pengaruh motivasi terhadap loyalitas karyawan dalam suatu perusahaan.



2. Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat memberikan masukan kepada perusahaan, untuk
membuat sebuah keputusan dalam membuat kebijakan yang mendukung untuk
meningkatkan motivasi kerja seluruh pegawai kantor Pos Indonesia KPRK
Tanjungpinang.
3. Bagi STIE Pembangunan Tanjungpinang

Dapat menjadi sebuah referensi atau pertimbangan kepada mahasiswa
mahasiswi yang ada di STIE Pembangunan Tanjungpinang dalam menyelesaikan
tugas yang berhubungan tentang Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas Karyawan

PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.

15  Sistematika Penulisan
Adanya sistematika penulisan adalah agar dapat mempermudah

pembahasan dalam penulisan yang telah dibuat. Sistematika penulisan penelitian

ini adalah sebagai berikut :

BAB I PENDAHULUAN
Merupakan bab yang berisikan tentang latar belakang masalah,
rumusan masalah, batasan masalah, tujuan penelitian, kegunaan
penelitian yang terdiri dari kegunaan ilmiah dan kegunaan praktis,
sistematikan penulisan.

BAB |1 TINJAUAN PUSTAKA
Merupakan bab yang berisi tinjauan teori, kerangka pemikiran,

hipotesis, dan penelitian terdahulu, berdasarkan itulah peneliti



BAB I11

BAB IV

BAB V

mengemukakan teori-teori yang relevan tentang Pengaruh Motivasi
Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Pos Indonesia KPRK
Tanjungpinang.

METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini mengurai berbagai data, lokasi penelitian, jenis dan sumber
data yang dipergunakan, motode dalam melakukan pengumpulan
data serta motode analisa dalam menganalisa data yang diperoleh.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Berisi tentang hasil penelitian, karakteristik responden, motode
deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, uji kualitas data, dan
pembahasan tentang Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas
Karyawan PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.

PENUTUP

Bab ini mengemukakan kesimpuulan yang diambil dari hasil
pembahasan masalah sebelumnya, serta saran mengenai perbaikan

yang dapat dilakukan oleh pelayanan SDM perusahaan.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Tinjauan Teori
2.1.1 Manejemen Sumber Daya Manusia

Manejemen sumber daya manusia (MSDM) pada dasarnya dikenal dengan
manejemen personalia, namun dengan seiringnya dengan perkembangan zaman dan
ilmu pengetahuan istilah tersebut kemudian berubah dengan menjadi manejemen
sumber daya manusia. Manejemen personalia mempunyai pengertian bahwa
pegawai dianggap sebagai salah satu faktor produksi yang tenaganya digunakan
secara produktif bagi pecampaian suatu organisasi perusahaan pemerintah maupun
instansi swasta. Berikut ini beberapa pendapat para ahli tentang penjelasan
mengenai manejemen sumber daya manusia :

Manejemen sumber daya mansuia merupakan merupakan bidang strategis
dari organisasi. Manejemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai
perluasan dari pandangan tradisoinal untuk mengelola orang secara efektif dan
untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemapuan
mengelolanya (Sutrisno, 2017).

MSDM adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efesiensi membantu terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat (Hasibuan, 2018).

Dari beberapa pernyataan menurut para ahli diatas maka dapat disimpulkan

bahwa sumber daya manusia suatu ilmu dan seni yang digunakan untuk mengatur



manusia, mengembangkan potensi manusia dan organisasinya sebagai upaya untuk
mengembangkan aktivitas-aktivitas dalam menjalankan fungsi-fungsi manejemen

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efesiensi.

2.1.1.1 Fungsi-fungsi Manejemen Sumber Daya Manusia
Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian
(Hasibuan, 2018).
a. Perencanaan
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien
agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya
tujuan.
b. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organizational chart).
Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan.
C. Pengarahan Pengarahan
Pengarahan Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan,
agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan
dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua

tugasnya dengan baik.
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Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar
mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana
apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan
perbaikan dan penyempurnaan rencana.

Pengadaan

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.
Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.
Kompensasi

Kompensasi adalah proses pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak
langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa
yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan
layak.

Pengintegrasian

Pengintergrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi

dan saling menguntungkan.



2.1.2
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Pemeliharaan

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memlihara atau meningkatkan
kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau bekerja
sama sampai pensiun.

Kedisplinan

Kedisplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci
terwujudnya tujuan yang maksimal. Kedisplinan adalah keinginan dan
kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan normanorma
sosial.

Pemberhentian

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu
perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab

lainnya. Pelepasan ini diatur dalam undangundang No. 12 Tahun 1964.

Motivasi

Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mengarahkan daya dan potensi

agar bekerja mencapai tujuan yang ditentukan. Pada dasarnya manusia selalu

menginginkan hal yang baik-baik saja, sehingga daya pendorong atau penggerak

yang memotivasi semangat kerjanya tergantung dari harapan yang akan diperoleh

mendatang, jika harapan itu menjadi kenyataan maka seseorang akan cenderung

meningkatkan motivasi kerjanya.
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2.1.2.1 Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari bahasa latin moveree yang berarti dorongan atau daya
gerak. Motivasi adalah hal-hal yang menimbulkan dorongan, dan motivasi kerja
adalah pendorong semangat yang menimbulkan suatu dorongan.

Menurut (Ady & Wijono, 2013) mendefinisikan motivasi ini sebagai suatu
dorongan untuk meningkatkan usaha dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi,
dalam batasan-batasan kemampuan untuk memberikan kepuasan atas kebutuhan
seseorang.

Menurut (Setiawan, 2018) motivasi adalah pemberian daya penggerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintergrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Usaha yang tinggi tidak selalu mengarah pada produktivitas kerja yang
menguntungkan kecuali usaha tersebut disalurkan kearah yang menguntungkan
organisasi. Usaha yang diarahkan dan kosisten dengan tujuan organisasi adalah
jenis usaha yang kita inginkan dari pada karyawan. Akhirnya, motivasi mencakup
dimensi ketekunan. (Widyo & Rifai, 2016) mengemukakan bahwa motivasi
sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu
untuk mencapai tujuannya. Sementara motivasi umum berkaitan dengan usaha
mencapai tujuan apapun, namun pada pembahasannya dipersempit dan berfokus
pada tujuantujuan pencapaian organisasi untuk mencerminkan minat kita terhadap
perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan.

Berdasarkan beberapa teori yang telah dipaparkan dapat ditarik kesimpulan

bahwa motivasi merupakan dorongan dari diri karyawan dengan adanya motif
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berupa kebutuhan. Dengan munculnya hasrat dan feeling untuk dapat bergerak dari
dalam dan di dalam subjek untuk melakukan aktifitas-aktifitas tertentu demi
mencapai suatu tujuan secara positif.

2.1.2.2 Teori-Teori yang Melandasi Motivasi

Terdapat beberapa teori yang mengemukakan tentang motivasi, diantaranya
sebagai berikut:

1. Teori Maslow (Teori Kebutuhan)

Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) seseorang yang dapat
menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya dalam melaksanakan suatu
kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi
intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik). Seberapa kuat motivasi
yang dimiliki individu akan banyak menentukan terhadap kualitas perilaku yang
ditampilkannya, baik dalam konteks belajar, bekerja maupun dalam kehidupan
lainnya. Dalam teori maslow terdapat 5 pokok kebutuhan manusia yang paling
mendasar, antara lain:

1) Kebutuhan fisiologis kebutuhan paling dasar pada setiap orang adalah
kebutuhan fisiologis yang kebutuhan untuk mempertahankan hidupnya secara fisik.
Kebutuhankebutuhan itu seperti kebutuhan akan makanan, minuman, tempat
berteduh, seks, tidur dan oksigen. Kebutuhan-kebutuhan fisiologis adalah potensi
paling dasar dan besar bagi semua pemenuhan kebutuhan di atasnya. Manusia yang
lapar akan selalu termotivasi untuk makan, bukan untuk mencari teman atau
dihargai. Manusia akan mengabaikan atau menekan dulu semua kebutuhan lain

sampai kebutuhan fisiologisnya itu terpuaskan. Di masyarakat yang sudah mapan,
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kebutuhan untuk memuaskan rasa lapar adalah sebuah gaya hidup. Mereka
biasanya sudah memiliki cukup makanan, tetapi ketika mereka berkata lapar maka
yang sebenarnya mereka pikirkan adalah cita rasa makanan yang hendak dipilih,
bukan rasa lapar yang dirasakannya.

Contoh kebutuhan fisiologis adalah: Gaji, bonus, uang makan, fasilitas
perumahan dan tunjangan kesehatan
2) Kebutuhan rasa aman setelah kebutuhan-kebutuhan fisiologis terpuaskan
secukupnya, muncullah apa yang disebut Maslow sebagai kebutuhan-kebutuhan
akan rasa aman. Kebutuhan-kebutuhan akan rasa aman ini diantaranya adalah rasa
aman fisik, stabilitas, ketergantungan, perlindungan dan kebebasan dari daya-daya
mengancam seperti perang, terorisme, penyakit, takut, cemas, bahaya, kerusuhan
dan bencana alam. Kebutuhan akan rasa aman berbeda dari kebutuhan fisiologis
karena kebutuhan ini tidak bisa terpenuhi secara total. Manusia tidak pernah dapat
dilindungi sepenuhnya dari ancaman-ancaman meteor, kebakaran, banjir atau
perilaku berbahaya orang lain.

Menurut Maslow (Hasibuan, 2018), orang-orang yang tidak aman akan
bertingkah laku sama seperti anak-anak yang tidak aman. Mereka akan bertingkah
laku seakan-akan selalu dalam keadaan terancam besar. Seseorang yang tidak aman
memiliki kebutuhan akan keteraturan dan stabilitas secara berelebihan serta akan
berusaha keras menghindari hal-hal yang bersifat asing dan yang tidak
diharapkannya.

Contoh kebutuhan rasa aman adalah: jaminan dari ancaman kecelakaan

dalam bekerja, jaminan rasa aman dalam bekerja.
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3) Kebutuhan sosial atau kasih sayang kebutuhan-kebutuhan ini meliputi
dorongan untuk bersahabat, keinginan memiliki pasangan dan keturunan,
kebutuhan untuk dekat pada keluarga dan kebutuhan antar pribadi seperti
kebutuhan untuk memberi dan menerima cinta. Seseorang yang kebutuhan cintanya
sudah relatif terpenuhi sejak kanak-kanak tidak akan merasa panik saat menolak
cinta. la akan memiliki keyakinan besar bahwa dirinya akan diterima orang-orang
yang memang penting bagi dirinya. Ketika ada orang lain menolak dirinya, ia tidak
akan merasa hancur. Maslow juga mengatakan bahwa kebutuhan akan cinta
meliputi cinta yang memberi dan cinta yang menerima. Kita harus memahami cinta,
harus mampu mengajarkannya, menciptakannya dan meramalkannya. Jika tidak,
dunia akan hanyut ke dalam gelombang permusuhan dan kebencian.

Contoh kebutuhan social adalah: kerja sama dengan rekan kerja, kebuthan
akan hubungan teman yang baik.
4) kebutuhan akan penghargaan setelah kebutuhan dicintai dan dimiliki
tercukupi, manusia akan bebas untuk mengejar kebutuhan akan penghargaan.
Maslow menemukan bahwa setiap orang yang memiliki dua kategori mengenai
kebutuhan penghargaan, yaitu kebutuhan yang lebih rendah dan lebih tinggi.
Kebutuhan yang rendah adalah kebutuhan untuk menghormati orang lain,
kebutuhan akan status, ketenaran, kemuliaan, pengakuan, perhatian, reputasi,
apresiasi, martabat, bahkan dominasi.

Kebutuhan yang tinggi adalah kebutuhan akan harga diri termasuk perasaan,

keyakinan, kompetensi, prestasi, penguasaan, kemandirian dan kebebasan. Sekali
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manusia dapat memenuhi kebutuhan untuk dihargai, mereka sudah siap untuk
memasuki gerbang aktualisasi diri, kebutuhan tertinggi yang ditemukan Maslow.

Contoh kebutuhan akan penghargaan diantaranya: penghargaan dari

perusahaan, pengakuan akan prestasi kerja, adanya bimbingan kerja dari atasan.
5) Kebutuhan akan aktualisasi diri tingkatan terakhir dari kebutuhan dasar
Maslow adalah aktualisasi diri. Kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan yang
tidak melibatkan keseimbangan, tetapi melibatkan keinginan yang terus menerus
untuk memenuhi potensi. Maslow melukiskan kebutuhan ini sebagai hasrat untuk
semakin menjadi diri sepenuh kemampuannya sendiri, menjadi apa saja menurut
kemampuannya.

Contoh kebutuhan akan aktualisasi diri adalah: kesempatan dalam
memberikan ide kreatif, adanya arahan dari pimpinan.

2. Teori Mc Clelland (Teori Kebutuhan Berprestasi)

Teori menurut Mc Clelland yang dikutip oleh (Hasibuan, 2017) teori ini
berpendapat bahwa: “Karyawan mempunyai cadangan energy potensial, bagaimana
energy ini dilepaskan dandigunakan tergantung pada kekuatan dorongan motivasi
seseorang dan situasi serta peluangyang tersedia”.

Menurut Mc Clelland yang dikutip oleh (Hasibuan, 2017) hal — hal yang
memotivasi seseorang yaitu :

a) Kebutuhan akan prestasi

Merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat bekerja seseorang.

Karena itu, n Ach mendorong seseorang untuk mengembangkan kreativitas dan

mengerahkan semua kemampuan serta energy yang dimilikinya demi mencapai
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prestasi kerja yang maksimal. Karyawan akan antusias untuk berprestasi tinggi,
asalkan kemungkinan untuk itu diberikan kesempatan. Seseorang menyadari bahwa
hanya dengan mencapai prestasi kerja yang tinggi akan memperoleh pendapatan
yang besar. Dengan pendapatan yang besar akhirnya memiliki serta memenubhi
kebutuhan — kebutuhannya.

Contoh kebutuhan akan prestasi misalnya ingin mempunyai prestasi yang
lebih baik dari karyawan lain dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja
yang sangat memuaskan.

b) Kebutuhan akan afiliasi

Merupakan daya tarik penggerak yang akan memotivasi semangat bekerja
seseorang. Seseorang karena kebutuhan n Af akan memotivasi dan
mengembangkan dirinya serta memanfaatkan semua energinya untuk
menyelesaikan tugas — tugasnya.

Contoh kebutuhan akan afiliasi adalah berusaha mengerahkan segala
kemampuan yang ada pada diri untuk menyelesaikan tugas yang ada, menjalankan
tugas yang berbobot walaupun kadang-kadang gagal.

C) Kebutuhan akan kekuasaan

Merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat karyawan. N pow
akan merangsang dan memotivasi gairah kerja karyawan serta mengerahkan semua
kemampuannya demi mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. Ego
manusia ingin lebih berkuasa dari manusia lainnya akan menimbulkan persaingan.
Persaingan ditumbuhkan secara sehat oleh manajer dalam memotivasi bawahannya,

agar mereka
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termotivasi untuk bekerja giat.

Contoh kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan akan perasaan
diterima orang lain (Sense of belonging), kebutuhan akan perasaan dihormati (Sense
of importance).
2.1.2.3 Tujuan Motivasi Kerja

Menurut (Sunyoto Danang, 2012) tujuan motivasi antara lain: mendorong
selera dan semangat kerja karyawan, meningkatkan mental dankepuasan kerja
karyawan, meningkatkan produktivitas kerja karyawan, mempertahankan loyalitas
dan kemantapan karyawan perusahaan, menciptakan suasana dan hubungan kerja
yang baik dan meningkatkan kreativitas dan kerja sama karyawan. (Pasolong &
Harbani, 2012) menyatakan pentingnya motivasi yaitu:

(1). Motivasi adalah masalah terpenting dalam proses hidup dan kehidupan.

(2). Kinerja karyawan rata-rata 60% tingkat kemampuannya, dengan motivasi yang
baik dapat meningkat s/d 80% keatas.

(3). Orang bekerja bukan hanya karena uang saja tetapi kepuasan dalam Kkerja.

(4). Motivasi adalah tugas yang paling crusial para pemimpin.

2.1.2.4 Faktor Motivasi

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas dan
disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang yang dimotivasi.
Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi harus mengenal dan
memahami benar- benar faktor-faktor motivasi. Terdapat beberapa faktor motivasi

yang perlu diperhatikan oleh setiap individu.



Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi

(Pasolong & Harbani, 2012) yaitu:

1. Faktor eksteren

a)
b)
c)
d)

e)

Kepemimpinan

Lingkungan kerja yang menyenangkan
Komposisi yang memadai

Adanya penghargaan akan prestasi

Status dan tanggung jawab

2. Faktor interen

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Kematangan pribadi

Tingkat pendidikan

Keinginan dan harapan pribadi
Kebutuhan terpenuhi
Kelemahan dan keborosan

Kepuasan kerja

2.1.2.5 Indikator-indikator Motivasi Kerja

motivasi

kerja
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menurut

Indikator dalam penelitian bisa didefinisikan sebagai setiap variabel yang

bisa mengindikasikan adanya kondisi tertentu yang kemudian digunakan untuk

mengukur setiap perubahan yang terjadi dalam proses penelitian atau studi yang

dilakukan. Dalam penelitian, indikator adalah acuan yang digunakan sebagai dasar

untuk melihat perubahan pada objek yang diteliti. Indikator-indikator untuk

mengukur motivasi kerja menurut Mc Clelland yang dikutip oleh (Hasibuan, 2017):
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a) Kebutuhan akan prestasi

Merupakan dorongan untuk mengungguli, berprestasi sehubungan dengan
seperangkat standar, bergulat untuk sukses. Kebutuhan ini pada hirarki Maslow
terletak antara kebutuhan akan penghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi diri.
Ciri-ciri inidividu yang menunjukkan orientasi tinggi antara lain bersedia menerima
resiko yang relatif tinggi, keinginan untuk mendapatkan umpan balik tentang hasil
kerja mereka, keinginan mendapatkan tanggung jawab pemecahan masalah. n-ACH
adalah motivasi untuk berprestasi , karena itu karyawan akan berusaha mencapai
prestasi tertingginya, pencapaian tujuan tersebut bersifat realistis tetapi menantang,
dan kemajuan dalam pekerjaan. Karyawan perlu mendapat umpan balik dari
lingkungannya sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasinya tersebut. Sebab-
sebab seseorang memiliki n-Ach yang tinggi diantaranya adalah pujian dan imbalan
akan kesuksesan yang dicapai, perasaan positif yang timbul dari prestasi, dan
keinginan untuk menghadapi tantangan. Tentunya imbalan yang paling memuaskan
bagi mereka adalah pengakuan dari lingkungannya.
b) Kebutuhan akan afiliasi

Merupakan kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku dalam suatu
cara dimana orang-orang itu tanpa dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau
suatu bentuk ekspresi dari individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang
lain. Kebutuhan ini pada teori Maslow terletak antara kebutuhan akan penghargaan
dan kebutuhan aktualisasi diri. McClelland menyatakan bahwa kebutuhan akan
kekuasaan sangat berhubungan dengan kebutuhan untuk mencapai suatu posisi

kepemimpinan. n-pow adalah motivasi terhadap kekuasaan. Karyawan memiliki
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motivasi untuk berpengaruh terhadap lingkungannya, memiliki karakter kuat untuk
memimpin dan memiliki ide-ide untuk menang. Ada juga motivasi untuk
peningkatan status dan prestise pribadi. n-Pow merupakan daya penggerak yang
memotivasi semangat karyawan. N-Pow akan merangsang dan memotivasi gairah
kerja karyawan serta mengerahkan semua kemampuannya demi mencapai
kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. Ego manusia ingin lebih berkuasa dari
manusia lainnya akan menimbulkan persaingan. Persaingan ditumbuhkan secara
sehat oleh manajer dalam memotivasi bawahannya, supaya mereka termotivasi
untuk bekerja dengan giat.
C) Kebutuhan akan kekuasaan

Merupakan hasrat untuk berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab.
Individu merefleksikan keinginan untuk mempunyai hubungan yang erat,
kooperatif dan penuh sikap persahabatan dengan pihak lain. Individu yang
mempunyai kebutuhan afiliasi yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan yang
memerlukan interaksi sosial yang tinggi. McClelland mengatakan bahwa
kebanyakan orang memiliki kombinasi karakteristik tersebut, akibatnya akan
mempengaruhi perilaku karyawan dalam bekerja atau mengelola organisasi. Dalam
teorinya McClelland mengemukakan bahwa individu mempunyai cadangan energi
potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan dikembangkan tergantung pada

kekuatan atau dorongan motivasi individu dan situasi serta peluang yang tersedia.
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2.1.3 Loyalitas Karyawan
2.1.3.1 Pengertian Loyalitas Karyawan

Aspek yang penting dalam bekerja adalah loyalitas kerja karyawan yang
mempunyai loyalitas kerja yang tinggi terhadap perusahaan sudah pasti akan
bertagung jawab atas pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan dan menjalankan
dengan baik. Menurut (Rowley, 2012) loyalitas adalah sikap berkomitment, dan
menjaga hubungan kerja denngan lebih baik lagi untuk peningkattan kinerja
termasuk peningkatan produktivitas kinerja tim dan individu yang diakibatkan oleh
rendahnya ketidakhadiran dan menurunnya angka turnover. Sedangkan menurut
Hasibuan dalam (Safitri, 2015) bahwa loyalitas atau kesetian merupakan salah satu
unsur yang digunakan dalam penilaian karyawan yang mencakup kesetian terhdap
pekerjaannya, jabatannya dan organisasi.

(Sudarsana, 2016) juga berpendapat bahwa loyalitas adalah faktor penting
dalam menentukan probabilitas perusahaan. Loyalitas adalah suatu sikap kesetian
atau kepatuhan karyawan terhadap perusahaan dengan memiliki sikap komitmen
atau kesetian pada tempatnya bekerja, dengan demikian yang menjadi pengukuran
loyalitas terhadap karyawan adalah lamanya mereka bertahan dan memiliki dampak
produktivitas uang lebih baik terhadap perusahaan.

Jadi dari uraian diatasa dapat diketahui bahwa loyalitas adalah kesetian
seseorang karyawan terhadap perusahaan, dengan rasa royalitas yang tinggi
terhadap perusahaan karyawan akan bekerja dengan seluruh kemampuaanya dan

bertanggung jawab untuk mencapai tujuan yang diingikan perusahaan.
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2.1.3.2 Fungsi dan Tujuan Loyalitas Karyawan

a.

Fungsi Loyalitas
Menurut Hasibuan dalam (Rinanda, 2016) ada empat fungsi loyalitas yaitu:
a) Instruksi
Yaitu loyalitas dalam hal ini berfungsi untuk memberikan instruksi,
perintah dari atasan kepada bawahan.
b) Infomasi
Loyalitas dalam hal ini berfungsi sebagai alat untuk menyampaikan
informasi atau berita.
C) Saran
Loyalitas dalam hal ini memberikan saran-saran atau nasehat dari
seseorang kepada orang lain.
d) Laporan
Loylitas dalam hal ini berfungsi untuk memberikan laporan dari

bawahan kepada atasan.

2.1.3.3 Tujuan Loyalitas Kerja Karyawan

Yaitu :

Adapun tujuan loyalitas kerja menurut AW.Widjaja dalam (Rinanda, 2016)

memberikan sumbangan pikiran sebaik-baiknya pada perusahaan.

Sebagai media dalam menyalurkan bakat, minat dan kemampuan organisasi
perusahaan.

Menggerakan orang lain untuk melakukan suatu yang dapat bermanfaat bagi

terwujudnya keinginanan bersama dalam sebuah organisasi perusahaan.
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2.1.3.4 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan

Ada faktor tertentu yang mempengaruhi loyalitas dalam diri seseorang
karyawan, seperti yang dijelaskan Sasmitaningrum dalam (Sutraningsih, 2017)
timbulnya loyalitas kerja dipengaruhi oleh faktor sebagai berikut :
a. Karakteristik Pribadi

karakteristik peribadi menurut (Rinanda, 2016) merupakan faktor yang
menyangkut karyawan itu sendiri. Meliputi usia, masa kerja, jenis kelamin, tingkat
pendidikan, pretasi yang dimiliki. Orang-orang yang berbeda dalam karaktteristik
ini maka dari itu motivasi yang diberikan juga akan berbeda pula.
b. Karakteristik Pekerjaan

karakteristik pekerjaan berupa, tantangan kerja, stres kerja, kesempatan
untuk berikteraksi sosial, job enrichment, identifikasi tugas, umpan balik tugas dan
kecocokan tugas dan loyalitas (Rinanda, 2016).
C. Karakteristik Perusahaan

Menyangkut pada internal perusahaan itu yang dapat dilihat dari
desentralisasi, tingkat formalsasi, tingkat keikut kesertaan dalam pengambilan
keputusan, paling tidak telah menujukan tingkat asosiasi dengan tanggung jawab
perushaan, ketergantungan fungsional maupun kontrol perusahaan (Rinanda, 2016)
d. Pengalaman yang diperoleh

Pengalaman yang diperoleh yaitu internalisasi terhadap perusahaan setelah
melaksanakan pekerjaan dalam perusahaantersebut meliputi sikap positif terhadap
perusahaan, rasa percaya terhadap perusahaan sehingga manimbulkan rasa aman,

merasakan adanya kepuasan pribadi yang dapat dipenuhi oleh perusahaan.
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2.1.3.5 Faktor Rendahnya Loyalitas Karyawan

Menurut Saydam dalam (Farida, 2016) ada beberapa penyebab rendahnya
loyalitas kerja karyawan, yaitu :
a. Rendahnya Motivasi Karyawan
b. Rendahnya kemapuan kerja atasan, yang tidak dapat mendukung
keberhasilan kerja sama tim.
C. Kurang terbukanya kesempatan mengembangkan karir
d. Waktu yang kurang fleksibel
2.1.3.6 Manfaat Loyalitas Karyawan

Menurut Saydam Ghozali dalam (Suhartini, 2017) loyalitas yang baik akan
menghasilkan seumber daya yang memiliki kriterian antara lain :

1. Mempunyai kepedulian yang tinggi terhadap perusahaan.

2. Merasa memiliki terhadap perusahaan.

3. Dapat mencegah turn over karyawan.

4. Menjamin kesinambungan terhadap loyalitas perusahaan

5. Menjamin tetap terpeliharannya motivasi terhadap perusahaan dan antar
karyawan.

6. Meningkatkan profesionalisme dan produktivitas perusahaan.

2.1.3.7 Indikator Loyalitas Karyawan
Indikator loyalitas karyawan menurut (Simbolon, 2015) adalah bagai

berikut ;
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1. Taat pada peraturan

Karyawan memiliki kewajiban untuk menaati segala peraturan perusahaan
dan perintah dari atasan dan selalu mentaati jam kerja yang sudah
ditentukan.

2. Tanggung jawab terhadap perusahaan

Kesanggupan karyawan untuk melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan
tepat waktu serta kesadaran akan setiap resiko pelaksanaan tugasnya akan
memberikan penjelasan tentang keberanian dan kesadaran bertyangguing
jawab terhadap resiko atas apa yang telah dilaksanakan.

3. Kemauan untuk bekerja sama

Bekerja sama dengan orang-orang dalam suatu kelompok dan
memungkinkan perusahaan dapat mencapai tujuan yang tidak mungkin
dicapai oleh orang-orang secara individual.

4. Rasa memiliki Perusahaan

Adanya rasa ikut memliki karyawan terhadap perusahaan akan membuat
karyawan memiliki sikap untuk menjaga dan bertanggung jawab terhadap
perusahan.

5. Menjaga hubungan antar pribadi

Karyawan yang mempunyai loyalitas kerja yang tinggi akan mempunyai
sikap fleksibel kearah tata hubungan antar pribadi yaitu hubungan harmonis

antara atasan dan bawahan.
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6. Kesukaan terhadap pekerjaan
Perusahaan harus dapat menghadapi kenyataan bahwa karyawan tiap hari

datang untuk bekerja sama sebagai manusia.

2.1.4 Hubungan Motivasi Terhadap Loyalitas

Salah satu faktor yang berdampak terhadap loyalitas karyawan adalah
motivasi. Menurut DuBrin (2015) dalam jurnal Lydya Gomes (2017) motivasi kerja
adalah keadaan internal yang mengarah pada usaha yang dikeluarkan seseorang
menuju tujuan dan aktivitas yang dilakukan untuk mendorong seseorang dalam
menyelesaikan pekerjaan. Pemberian motivasi kerja dilakukan agar karyawan dapat
bekerja lebih optimal dalam pencapaian tujuan perusahaan.

Menurut Jusuf (2010), dalam Jurnal Simbolon (2015) loyalitas karyawan
merupakan suatusikap yang timbul sebagai akibat keinginan untuk setia dan
berbakti baik itu pada pekerjaannya, kelompok, atasan, maupun pada tempat
kerjanya yang menyebabkan karyawan rela berkorban demi memuaskan pihak lain
atau masyarakat. Loyalitas karyawan dapat dikatakan memiliki kesetiaan kepada
organisasinya, maka karyawan merasa memiliki kesadaran akan kewajiban dan
menggunakan fasilitas yang diberikan serta sumber daya yang dimilikinya demi
kemajuan organisasi. Menurut Siswanto (2010), indikator loyalitas karyawan
adalah: (1) ketaatan pada peraturan,(2) tanggung jawab pada perusahaan, (3)
kemauan untuk bekerja sama, (4) rasa memiliki, (5) hubungan antar pribadi, dan

(6) kesukaan terhadap pekerjaan.
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2.2  Kerangka Pemikiran
Menurut (Sugiyono, 2015) kerangka pemikiran yang baik akan menjelaskan
secara teoritis antar variabel yang akan diteliti. Berikut ini adalah kerangka
pemikiran dalam penelitian ini :
Gambar 2. 1

Kerangka Pemikiran

MOTIVASI LOYALITAS
(X) KARYAWAN
(Y)
Indikator Motivasi (X) Indikator Loyalitas (YY)
1. Kebutuhan akan 1. Taat pada peraturan Setiap
prestasi _ 2. Tanggung Jawab Terhadap
2. Kebutuhan akan afliasi g Perusahaan

3. Kebutuhan akan Kemauan untuk bekerja sama
kekuasaan

(Hasibuan, 2017)

Rasa Memiliki

Hubungan antar pribadi Karyawan

o g ~ w

Kesukaana terhadap pekerjaan
(Simbolon, 2015)

Sumber : Konsep yang disesuaikan untuk penelitian (2021)

2.3 Hipotesis

Menurut (Sugiyono, 2016) menyebutkan hopotesis merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, yang dimana rumusan masalah
penelitian telah dimyatakan dalam bentuk sebuah pertanyaan. Dengan mengacu
pada rumusan masalah, tinjauan teori dan kerangka pemikiran diatas, adapun

hopotesis dikembangkan dalam penelitian ini adalah :



HO :

H1:

2.4
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Diduga tidak terdapat Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas Karyawan PT.
Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang.
Diduga terdapat Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Pos

Indonesia KPRK Tanjungpinang.

Penelitian Terdahulu

Jurnal Nasional

Penelitian yang dilakukan oleh Hotman BR Simbolon (2015) dalam jurnal
yang berjudul “Pengaruh Motivasi Terhadap Loyalitas Kerja Karyawan
Bagian Marketing Pada Pt. Agung Automall Cabang Pekanbaru” (Jom FISIP
No. 2 Vol. 1 Februari 2015). Jenis penelitian ini merupakan penelitian
deskriptif kuantitatif. Data dikumpulkan dengan metode wawancara dan
kuisioner Data diperoleh dari kuesioner dan selanjutnya diolah untuk
kemudian diuji menggunakan analisis statistik seperti analisis regresi linier
sederhana, uji t, dan analisis korelasi dan Penentuan menggunakan SPSS 17.
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 66 karyawan. Hasil penelitian ini
menunjukan bahwa Hasil uji-t uji hipotesis menunjukkan hasil thitung
8,233> 1,998 dan sig t tabel 0,000 <0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap karyawan. Itu besarnya pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Agung Automall.
Penelitian yang dilakukan oleh Gomes dan Sutanto (2017) dalam jurnal
yang berujudul “Pengaruh Motivasi Kerja Dan Loyalitas Karyawan

Terhadap Kinerja Karyawan Di Cv Hartono Flash Surabaya” (AGORA Vol.
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5, No. 3, (2017)). Penelitian ini bertujuan untuk Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan loyalitas karyawan terhadap
kinerja karyawan di CV Hartono Flash Surabaya. Jenis penelitian yang
digunakan bersifat kausal dan metode penelitian yang digunakan adalah
metode kuantitatif. Teknik sampling dalam penelitian ini adalah metode
sensus, yaitu teknik pengambilan sampel dengan menyertakan seluruh
populasi yang ada, yaitu karyawan tetap CV Hartono Flash Surabaya yang
berjumlah 32 orang. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linier
berganda. Proses transformasi dan perhitungan data menggunakan SPSS
Statistics. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan
loyalitas kar-yawan secara parsial maupun secara simultan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di CV Hartono
Flash Surabaya.

Penelitian ini dilakukan oleh Pramita (2019) dalam jurnal yang berujudul
“Pengaruh Loyalitas Dan Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja
Karyawan Hotel Inna Dharma Deli Medan” (Jurnal Ilman: Jurnal IImu
Manajemen, Vol. 7, No. 1, pp. 1-12, Maret 2019 p-ISSN 2355-1488, e-
ISSN 2615-2932). Penelitian yang diduga terdapat pengaruh yang
signifikan antara 1) Loyalitas terhadap motivasi kerja karyawan, 2)
Lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan, 3) Loyalitas dan
lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap motivasi kerja karyawan
Hotel Inna Dharma Deli Medan. Metode penelitian adalah metode survei

yaitu menyebarkan angket isian kepada responden yang dapat mewakili
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populasi. Penelitian diadakan di Hotel Inna Dharma Deli Medan dengan
jumlah populasi sama dengan jumlah sampel sebanyak 30 responden dan
pengambilan sampel dilakukan dengan metode sensus penelitian
berlangsung 2 bulan yaitu dari bulan Januari dan Februari 2012. Dari hasil
penelitian diperoleh bahwa 1) Loyalitas berpengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan ditunjukkan dengan uji-t. Statistik dimana t-hitung
> t-tabel yang artinya semakin tinggi loyalitas karyawan maka motivasi
karyawan juga semakin tinggi dan sebaliknya semakin rendah loyalitas
karyawan maka semakin rendah juga motivasi kerja karyawan, 2)
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan motivasi kerja karyawan
ditunjukkan dengan terhadap uji t-statistik dimana t-hitung > t-tabel yang
artinya semakin kondusif lingkungan kerja karyawan maka motivasi kerja
karyawan juga semakin tinggi dan sebaliknya semakin tidak kondusif
lingkungan kerja karyawan maka motivasi karyawan juga semakin rendah,
3) Loyalitas dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja dapat ditunjukkan uji F, dimana F-hitung
> F-tabel yang artinya semakin tinggi loyalitas dan lingkungan kerja
semakin kondusif maka motivasi kerja karyawan juga semakin tinggi dan
sebaliknya semakin rendah loyalitas karyawan dan semakin tidak kondusif
lingkungan kerja karyawan maka motivasi kerja karyawan semakin rendah

pada Hotel Inna Dharma Deli Medan.
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Jurnal Internasional

Penelitian ini dilakukan oleh Lakawathana dan Klungklang (2018) dalam
jurnal yang berujudul “Motivasi dan Loyalitas Karyawan: Studi Kasus
Perusahaan Suku Cadang Otomotif” (Konferensi Internasional ke-5 tentang
Penelitian Bisnis dan Industri (ICBIR), Bangkok, Thailand ke-5). karyawan
terkait dengan motivasi dan faktor kebersihan. Perusahaan dalam studi
kasus adalah perusahaan manufaktur suku cadang otomotif. Sampel
penelitian dikumpulkan dari 222 karyawan dengan menggunakan kuesioner.
Statistik deskriptif dan statistik inferensial digunakan untuk menganalisis
data motivasi dan loyalitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat
faktor motivasi tinggi dengan rerata skor 3,99 sedangkan tingkat faktor
higiene juga tinggi dengan rerata skor 3,73 skor. Selain itu, tingkat loyalitas
juga tinggi dengan rerata skor 3,98. Dari segi statistik inferensial, ditemukan
bahwa karyawan dengan latar belakang demografi yang berbeda kecuali
jenis kelamin memiliki tingkat loyalitas yang berbeda secara signifikan.
Hubungan antara faktor motivasi / kebersihan dengan loyalitas
menunjukkan adanya hubungan yang positif. Diantara faktor motivasi,
prestasi kerja paling berhubungan dengan loyalitas. Di antara faktor
kebersihan, hubungan dengan supervisor paling banyak berhubungan
dengan loyalitas. Oleh karena itu, kebijakan dan strategi perusahaan untuk
pengelolaan sumber daya manusia harus dikembangkan dengan baik sesuai

dengan asosiasi yang terdapat pada hasil.
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Penelitian ini dilakukan oleh Spakovska Dkk (2015). dalam jurnal yang
berjudul “Pengaruh Motivasi Dan Kinerja Pada Kerja Loyalitas Karyawan
Di Usaha Industri” Tenaga kerja yang berkomitmen dan kompeten
merupakan salah satu faktor kunci yang mempengaruhi kesuksesan
perusahaan. Kinerja karyawan tergantung pada pengetahuan, kondisi kerja
dan motivasi mereka untuk bekerja. Motivasi karyawan bergantung pada
stimuli yang ada di lingkungan individu atau digunakan oleh orang lain
untuk mencapai perubahan yang diinginkan dalam perilaku individu. Cara
motivasi menjadi sangat penting di perusahaan industri dalam beberapa
tahun terakhir, karena penurunan ekonomi. Karena setiap upaya yang
dilakukan oleh pemberi kerja untuk merangsang karyawan menyiratkan
biaya tambahan, perlu diketahui terlebih dahulu faktor-faktor tertentu, yang
dihargai oleh karyawan, agar efektif. Artikel berikut memberikan gambaran
umum studi percontohan yang dilakukan pada sekelompok perusahaan
industri dan berkaitan dengan penilaian dampak faktor-faktor tertentu
terhadap motivasi karyawan untuk bekerja. Kami menyelidiki hubungan
antara motivasi dan loyalitas. Pengaruh cara material dan nonmateri
motivasi atau stimulasi terhadap kinerja karyawan dipelajari. Survei
kuesioner dilakukan pada tahun 2014 dan difokuskan pada perusahaan
pertambangan dan industri di Moravian Silesian Region, Czech Republic.
Motivasi material tampaknya sangat disukai oleh semua karyawan di
perusahaan industri yang diteliti meskipun terdapat perbedaan persepsi pria

dan wanita tentang faktor motivasi tertentu. Pengaruh cara material dan
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nonmateri motivasi atau stimulasi terhadap kinerja karyawan dipelajari.
Survei kuesioner dilakukan pada tahun 2014 dan difokuskan pada
perusahaan pertambangan dan industri di Wilayah Moravian Silesian,
Republik Ceko. Motivasi material tampaknya sangat disukai oleh semua
karyawan di perusahaan industri yang diteliti meskipun terdapat perbedaan
persepsi pria dan wanita tentang faktor motivasi tertentu. Pengaruh cara
material dan nonmateri motivasi atau stimulasi terhadap kinerja karyawan
dipelajari. Survei kuesioner dilakukan pada tahun 2014 dan difokuskan pada
perusahaan pertambangan dan industri di Wilayah Moravian Silesian,
Republik Ceko. Motivasi material tampaknya sangat disukai oleh semua

karyawan di perusahaan.
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METODE PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Adapun jenis penelitian ini yaitu penelitian kuanitatif dengan pendekatan
deskriptif. Hal ini dijelaskan menurut (Sugiyono 2016) dalam penelitian kuantitatif
ini digunakan untuk menjawab rumusan masalah penelitian tersebut, jawaban
terhadap masalah yang baru menggunakan teori tersebut dinamakan hipotesis yang
diartikan sebagai jawaban sementara masalah penelitian.

Menurut (Sugiyono, 2016) bahwa variabel kuantitatif adalah variabel yang
keadaan nya dapat dinyatakan bilangan, dan bilanga tersebut mempunyai arti. Data
kuantitatif adalah data yang berupa bilangan terbagi dalam dua kelompok yaitu data
diskrit yaitu data diperoleh melalui hasil proses menghitung atau membilang dan

kontinu yaitu data yang diperoleh melalui proses mengukur.

3.2 Jenis Data
3.2.1 DataPrimer

Data primer merupakan data yang langsung didapatkan dari hasil penelitian
secara langsung pada objek penelitian, dimana dilakukan dengan cara penelitian
lapangan melalui penyebaran kuesioner dengan pihak yang merupakan responden
penelitian. Adapun sumber data primer yang didapatkan selanjutnya merupakan

dari hasil pengamatan di lapangan secara langsung.
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3.2.2 Data Sekunder

Menurut (Sugiyono 2016) menjelaskan data sekunder adalah sumber data
yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data sekunder ini
merupakan data yang sifatnya mendukung keperluan data primer seperti buku-

buku, literatur dan bacaan yang berkaitan dan menunjang penelitian.

3.3  Teknik Pengumpulan Data
Adapun alat pengumpulan data yang akan digunakan saat melakukan
penelitian sebagai berikut :

1. Kuesioner, merupakan alat yang digunakan dalam penelitian berupa butir-
butir pernyataan yang disusun berdasarkan pertanyaan dari indikator variabel
dengan beberapa option atau pilihan jawaban. Menurut (Sugiyono 2016)
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur
dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.

2. Observasi, yaitu metode pengumpulan daya yang dilakukan secara langsung
atau sengaja melalui pengamatan terhadap segala objek yang akan diteliti.
Dalam penelitian ini, penelitian menggunakan teknik observasi non
partisipan, menurut (Sugiyono 2016) Observasi non partisipan merupakan

teknik dimana peneliti tidak terlibat dan hanya sebagai pengamat independen.
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3. Dokumentasi, metode pengumpulan data dilakukan dengan mengambil dari

beberapa dokumen maupun foto-foto yang ada kaitannya dengan penelitian.

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya orang
tetapi juga objek dan benda-benda alam lainnya. Populasi juga bukan sekedar
jumlah yang ada pada subjek/objek yang dipelajari tetapi meliputi seluruh
karakteristik/sifat yang dimiliki oleh subjek atau objek itu (Sugiyono, 2015).
Adapun jumlah populasi yang terdapat pada PT. Pos Indonesia KPRK
Tanjungpinang sebanyak 41 karyawan.
3.4.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimilikki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan penelitian tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan
waktu, maka penelitian dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu.
Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk
populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul
representatif (mewakili) (Sugiyono 2015). Adapun sampel yang didapat terurai

pada tabel 3.1 berikut.
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Tabel 3.1

Daftar Jumlah Karyawan Kantor Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang

No Jenis Pekerjaan Jumlah
1 | Kepala Kantor POS Tanjungpinang 1
2 | Manajer UPT 9
3 | Petugas Loket 6
4 | Pelayanan 1
5 | Staf Proses & Transportasi 13
6 | Staf Keuangan 1
7 | Staf Pengawasan Unit Pelayanan Luar 1
8 | Staf Pemasaran Dan Pengembangan Outlet 3
9 | Sopir 1
10 | Mandor Antaran 2
11 | Sarana 1
12 | IT & Urusan Pegawai & Urga 1
13 | Kasir 1
TOTAL 41

Sumber :PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang
Dalam penelitian ini, metode sampling yang digunakan adalah metode
sampling jenuh. Sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota

populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi
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relatif kecil, kurang dari 100 orang, atau penelitian yang diinginkan membuat
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.

Metode sampling jenuh ini diambil, karena jumlah populasi yang tidak
terlalu besar, maka agar sampel dalam penelitian ini mewakili karakteristik
populasi, maka digunakanlah metode sampling jenuh. Sampel yang akan diambil

pada PT. Pos Indonesia KPRK Tanjungpinang sebanyak 41 karyawan.

3.5  Definisi Operasional Variabel

Menurut (Singarimbun, 2011) definisi operasional atau megoperasionalisasi
variabel adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, dengan membaca
definisi operasional dalam penelitian maka diketahui baik buruknya variabel
tersebut. Ada dua variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu variabel
independen atau variabel bebas yang selanjutnya dinyatakan dengan simbol X dan
variabel dependen atau terikat yang selanjutnya dinyatakan dengan simbol Y.
berikut merupakan definisi operasional variabel dalam penelitian ini :

Tabel 3.2

Definisi Operasional Variabel

Butir Penguk

No | Variabel Definisi Indikator
Pernyataan | uran

X | Motivasi Menurut (Setiawan, 1. Kebutuhan ldan5
2018) motivasi adalah | akan prestasi
pemberian daya
penggerak yang
menciptakan

kegairahan kerja

seseorang, agar 10 dan 14
mereka mau bekerja

2. Kebqtuhan 6 dan 10 S!<ala
akan afliasi Likert
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sama, bekerja efektif | 3. Kebutuhan
dan terintergrasi akan
dengan segala daya kekuasaan
upayanya untuk
mencapai kepuasan.
Loyalitas Menurut (Rowley, 1. Taat pada 1ldan?2
2012) loyalitas adalah | peraturan
sikap berkomitment,
q . 2. Tanggung
an menjaga 3dan 4
: Jawab
hubungan kerja
oo .| Terhadap
dengan lebih baik lagi
. Perusahaan
untuk peningkatan
Kinerja termasuk 3. Kemauan
peningkatan untuk bekerja 5dan 6 Skala
produktivitas kinerja | sama Likert
tim dan individu yang IKer
diakibatkan oleh 4 Ra:"f_‘k_ 7 dan 8
rendahnya Memiliki
ketidakhadiran dan 5. Hubuungan
menurunnya angka antar Prbadi 9 dan 10
turnover.
6. Kesukaana
terhadap 11 dan 12
pekerjaan

Teknik Pengolahan Data

Pengolahan data bertujuan mengubah data mentah dari hasil pengukuran

menjadi data yang lebih halus sehingga memberikan arah untuk pengkajian lebih
lanjut (Sugiyono 2016). Teknik pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan
perhitungan komputasi program SPSS karena program ini memiliki kemampuan
analisis statistik cukup tinggi serta sistem manajemen data pada lingkungan grafis
menggunakan menu-menu deskriptif dan kotak-kotak dialog sederhana, sehingga

mudah dipahami secara pengoperasiannya (Sugiyono 2015).
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Pengolahan data menurut (Misbahuddin & Hasan, 2013) meliputi kegiatan :

1. Editing, editing adalah pengecekan atau penoreksian data yang telah
terkumpul, tujuannya untuk menghilangkan kesalahan-kesalahan yang
terdapat pada pencatatan dilapangan dan bersifat koreksi.

2. Coding (Pengkodean) coding adalah pemberian kode-kode pada tiap-tiap
data yang termasuk dalam kategori yang sama. Kode adalah isyarat yang
dibuat dalam bentuk angka atau huruf yang memberikan petunjuk atau
identitas pada suatu informasi atau data yang akan dianalisis.

3. Pemberian skor atau nilai dalam pemberian skor digunakan skala Likert
yang merupakan salah satu cara untuk menentukan skor.

Tabel 3.3

Kriteria Bobot Nilai Alternatif Skala Likiert

Tanggapan Nilai
SS (Sangat Setuju) 5
S (Setuju) 4
Netral 3
TS (Tidak Setuju) 2
STS (Sangat Tidak Setuju) 1

Sumber : Sugiyono (2015)
4. Tabulasi, Tabulasi adalah pembuatan tabel-tabel yang berisi data yang telah
diberi kode sesuia dengan analisis yang dibutuhkan. Dalam melakukan

tabulasi diperlukan keteltian agar tidak terjadi kesalahan.
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3.7  Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan adalah teknik analisis regresi berganda,
untuk melihat atau meramalkan keadaan (naik turunnya) variabel dependen
(kriterium), bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor
dimanipulasi (naik turunkan nilainya). Jadi analisis regresi sederhana akan

dilakukan dengan mumlah satu (1) variabel independen (Sugiyono 2016).

3.7.1 Uji Kualitas Data
3.7.1.1 Uji Validitas

Pengujian validitas data digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya
suatu kuesioner. Suatu kuoesiner dianggap valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali,
2011). Dalam hal ini digunakan item pertanyaan yang diharapkan dapat secara tepat
mengungkapkan variabel yang diukur. Untuk mengukur tingkat validitas item-item
pertanyaan kuesioner terhadap tujuan pengukuran adalah dengan melakukan
korelasi antar skor item pertanyaan dengan skor variabel (Ghozali 2011). Uji
signifikan ini membandingkan korelasi antara nilai masing-masing item pertanyaan
dengan nilai total.

Apabila besarnya nilai total koefisien item pertanyaan masing-masing variabel
melebihi nilai signifikan maka pertanyaan tersebut dinilai tidak valid. Pengujian
validitas dilakukan dengan bantuan program SPSS version IBM 21 for windows.
Pengambilan keputusan berdasarkan nilai p value/nilai signifikansi kurang dari 0,05

(5 persen) maka item pertanyaan tersebut dinyatakan valid dan sebaliknya jika nilai
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p value atau signifikansi sama dengan atau lebih dari 0,05 (5 persen) dinilai tidak
valid.
3.7.1.2 Uji Reliabilitas

Yang dimaksud dengan reliabilitas adalah pengukuran untuk suatu gejala.
Semakin tinggi reliabilitas suatu alat ukur, maka semakin stabil alat tersebut untuk
digunakan. Alat ukur dikatakan reliable (handal) kalau diprgunakan untuk
mengukur berulang kali dalam kondisi yang relatif sama, akan menghasilkan data
yang sa,a atau sedikit variasi. Tingkat reliabilitas suatu konstruk/variabel penelitian
dapat dilihat dari hasil statistik Cronbach Alpha (o) Suatu variabel dikatakan
reliable jika memberikan nilai cronbach alpha > 0,60 (Ghozali, 2011). Semakin

nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas datanya semakin terpercaya.

3.7.2  Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji apakah model regresi benar-
benar menunjukkan hubungan yang signifikan dan representatif. Ada dua pengujian
dalam uji asumsi klasik, yaitu :
3.7.2.1 Uji Normalitas

Menurut (Ghozali, 2011) bertujuan untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas diperlukan karena
untuk melakukan pengujian-pengujian variabel lainnya denga mengasumsikan
bahwa nilai residual mengikuti normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik

menjadi tidak valid dan statistik parametrik tidak dapat digunakan.
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Uji statistik yang digunakan untuk uji normalitas data dalam penelitian ini adalah
uji normalitas atau sampel Kolmogorov-Smirnov. Hasil analisis ini kemudian
dibandingkan dengan nilai kritisnya. Uji normalitas ebertujuan untuk menguji
apakah model regresi variabel independent dan variabel dependen atau keduanya
terdistribusikan secara normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk mendeteksi normalitas dapat
diuji dengan Kolmogorov-Smirnov (Ghozali, 2011). Dasar yang diunakan dalam
uji Kolmogorov-Smirnov adalah sebagai berikut :
1) Jika nilai probabilitas signifikansi > 0,05 berarti data residual berdistribusi
normal
2) Jika nilai probabilitas signifikan < 0,05 berarti data residual tidak
berdistribusi normal
3.7.2.2 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah suatu model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain (Ghozali 2011). Uji heteroskedastisitas dapat dilihat dengan menggunakan
grafik plot antara nilai prediksi variabel terkait (ZPRED) dengan residual
(SRESID). Jika grafik plot menunjukkan suatu pola titik seperti titik yang
bergelombang atau melebar kemudian menyempit, maka dapat disimpulkan bahwa
telah terjadi heteroskedastisitas. Tetapi grafik plot tidak membentik pola yang jelas,
maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2011).
Dari pendapat tersebut dapat diketahui uji ini bertujuan untuk menguji

apakah model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual pengamatan satu
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ke pengamatan yang lain tetap. Salah satu cara untuk mengetahu ada tidaknya
heteroskedastisitas dalam suatu model regresi linier berganda adalah dengan
melihat grafik scatterplot atau nilai prediksi variabel terikat yaitu SRESID dengan
residual error yaitu ZPRED. Jika tidak ada pola tertentu dan tidak menyebar diatas

dan di bawah angka nol pada sumbu y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.7.3 Uji Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linier sederhana adalah analisis untuk mengukur besarnya
pengaruh antara satu variabel independen dengan satu variabel dependen dan
memprediksi variabel dependen dengan menggunakan variabel independen. Data
yang digunakan biasanya berskala interval atau rasio (Priyatno, 2012).

Adapun persamaan regresi linier sederhana dalam penelitian ini adalah

y =a+bx

Keterangan :

y’ = Loyalitas

x = Motivasi

a = Konstanta (nilai Y" apabila X = 0)

b = Koefisien regresi (nilai peningkatan atau penurunan)

3.7.4 Uji T (Uji Parsial)
Uji T digunakan untuk menguji variabel-variabel independen secara
individu berpengaruh dominan dengan taraf signifikansi 5%. Langkah-langkah

dalam menguji T adalah sebagai berkut :
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Merumuskan Hipotesis

HO = artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antar variabel independen
motivasi (X) terhadapan variabel dependen loyalitas ().

Ha = artinya terdapat pengaruh signifikan antar variabel independen
motivasi (X) terhadap variabel dependen loyalitas (Y).

Menentukan Tingkat Signifikan

Tingkat signifikan pada penelitian ini adalah 5%, artinya risiko kesalahan
mengambil keputusan adalah 5%.

Cara Mengambil Keputusan

1) Jika Probabilitas (sig t) > a (0.05) maka HO diterima, artinya tidak ada
pengaruh yang signifikasi secara parsial dari variabel independen Motivasi
(X) terhadap variabel dependen Loyalitas (Y).

2) Jika Probalitas (sig t) < a (0.05) Ha diterima, artinya ada pengaruh yang
signifikansi secara parsial dari variabel independen Motivasi (X) terhadap

variabel dependen Loyalitas ().

Uji R? (Koefisien Derteminasi)

Uji R? yaitu suatu uji untuk mengukur kemampuan variabel-variabel bebas

dalam mempengaruhi variabel tidak bebas. Dimana nilai R? berkisar antara 0 < R?

< 1. Semakin besar R? (mendekati 1) maka variabel bebas semakin dekat

hubungannya terhadap variabel tidak bebas, terhadap kata lain model tersebut

dianggap baik. (Priyatno, 2012).



Besarnya koefisien determinasi dihitung dengan menggunakan rumus
R? = (12 x100%

Sumber : Priyatno (2012)
Keterangan :
R? = Koefisien Determinasi

T = Koefisien korelasi
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