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 ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance dan motivasi kerja 

terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di PT. SIMS Jaya 

Kaltim, melibatkan seluruh karyawan perusahaan dengan sampel sebanyak 194 responden. 

Sumber daya manusia (SDM) memiliki peran penting dalam menentukan kemajuan suatu 

perusahaan. Loyalitas karyawan menjadi salah satu indikator kualitas SDM yang unggul, yang 

dipengaruhi oleh work life balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja serta loyalitas karyawan. Motivasi kerja juga memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja dan loyalitas. Selain itu, work life balance dan motivasi kerja terbukti 

memengaruhi loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian ini 

menegaskan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan, serta pemberian motivasi 

kerja yang sesuai, sangat penting dalam meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan, yang 

pada akhirnya dapat mendukung kemajuan perusahaan. 

Kata Kunci: Work Life Balance, Motivasi, Kepuasan Kerja, Loyalitas 

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of work life balance and work motivation on employee 

loyalty with job satisfaction as a mediating variable at PT SIMS Jaya Kaltim, involving all 

company employees with a sample of 194 respondents. Human resources (HR) have an 

important role in determining the progress of a company. Employee loyalty is one indicator of 

superior HR quality, which is influenced by work life balance, work motivation, and job 

satisfaction. The results showed that work life balance has a positive and significant effect on 

job satisfaction and employee loyalty. Work motivation also has a positive and significant 

influence on job satisfaction and loyalty. In addition, work life balance and work motivation are 

proven to influence employee loyalty through job satisfaction as a mediating variable. This 

research confirms that work-life balance, as well as the provision of appropriate work 

motivation, is very important in increasing employee satisfaction and loyalty, which in turn can 

support the progress of the company. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan 

dituntut memiliki manajemen yang handal agar mampu bersaing dengan perusahaan 

lainnya. Selain itu, perusahaan juga harus bisa mempergunakan semaksimal mungkin 

sumber daya yang ada agar dapat bertahan  dalam  persaingan  global. Meskipun  

terdapat  berbagai sumber daya  yang  ada  dalam  perusahaan,  sumber  daya  manusia  

merupakan satu- satunya  keunggulan  kompetitif suatu  perusahaan. Persaingan yang 

semakin ketat dan kompleks juga menuntut perusahaan untuk memiliki sumber daya 

manusia (SDM) yang berkualitas dan terampil agar dapat berkompetisi dengan efektif 

(Wan, 2012).  

Sumber daya manusia tetap merupakan aset vital bagi setiap perusahaan. 

Keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya bergantung pada modal, mesin, atau 

fasilitas, tetapi juga pada ketersediaan sumber daya manusia yang kompeten untuk 

menjamin keberlangsungannya. Sebagaimana ditegaskan oleh (Lumiling dkk., 2023) 

tanpa adanya sumber daya manusia yang memadai, sumber daya lainnya tidak dapat 

berjalan secara maksimal, dan peneliti Menjelaskan Sumber daya manusia, dengan 

segala keahlian, pengetahuan, dan kreativitasnya, merupakan penggerak utama di balik 

operasional perusahaan. Mereka adalah yang mengendalikan mesin, mengelola modal, 

dan memanfaatkan fasilitas untuk mencapai tujuan perusahaan. Keberadaan sumber 

daya manusia yang kompeten dan termotivasi dapat meningkatkan produktivitas, 

mendorong inovasi, dan menciptakan keunggulan kompetitif bagi perusahaan. 

Sumber daya manusia berperan penting dalam sebuah perusahaan atau 

organisasi sebagai aset untuk membantu perusahaan atau organisasi dalam memberikan 

kepuasan pelanggan, kualitas layanan, loyalitas pelanggan, kinerja perusahaan dan 

keunggulan kompetitif (Hasibuan, 2017). Oleh karena itu, penting bagi perusahaan 

untuk menjaga loyalitas karyawan. Loyalitas karyawan merupakan salah satu faktor 

kunci dalam mempertahankan kinerja yang optimal, karena karyawan yang loyal 

cenderung memiliki motivasi lebih tinggi, merasa terlibat dalam pencapaian tujuan 

perusahaan, dan menunjukkan dedikasi yang lebih besar terhadap pekerjaannya 

(Robbins & Judge, 2017). Untuk menjaga loyalitas ini, perusahaan harus 

memperhatikan kebutuhan karyawan melalui kesejahteraan, pengembangan karier, 

lingkungan kerja yang kondusif, serta penghargaan atas kontribusi mereka. Dengan 

demikian, perusahaan dapat menciptakan iklim kerja yang positif yang tidak hanya 

meningkatkan kepuasan karyawan, tetapi juga berkontribusi terhadap stabilitas dan 

pertumbuhan perusahaan. 

Salah satu elemen krusial dalam manajemen sumber daya manusia di suatu 

organisasi adalah pencapaian loyalitas kerja dari para karyawan. Loyalitas 

mencerminkan kesetiaan, dedikasi, dan kepercayaan yang diberikan kepada individu 

atau lembaga, yang disertai dengan rasa cinta dan tanggung jawab untuk memberikan 

pelayanan dan perilaku terbaik (Purwanto dkk., 2024). Karyawan yang memiliki 

loyalitas tinggi selalu bersemangat dan bertanggung jawab dalam menjalankan 

tugasnya, serta senantiasa berupaya memajukan organisasi. Sebaliknya, karyawan yang 
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kurang loyal cenderung kurang bertanggung jawab, tidak melaksanakan pekerjaannya 

dengan baik, dan tidak setia pada organisasi (Mayasari dkk., 2022) 

Loyalitas karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor. Menurut (Sakti dkk., 

2023) terdapat tiga alasan utama yang memengaruhi loyalitas karyawan, yaitu faktor 

rasional, emosional, dan spiritual. Faktor emosional, seperti kepuasan terhadap kondisi 

pekerjaan dan perasaan pribadi terkait pekerjaannya, memiliki dampak signifikan 

terhadap performa dan loyalitas karyawan. Menurut (Yanti & Meutia, 2024) juga 

menyatakan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi serta kepuasan 

kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap loyalitas karyawan. Loyalitas 

karyawan telah menjadi topik yang semakin penting dalam literatur manajemen sumber 

daya manusia. Menurut (Onsardi A & Thamrin Abdullah, 2017) loyalitas karyawan 

didefinisikan sebagai keterikatan emosional, komitmen, dan dedikasi karyawan terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja. Loyalitas ini tercermin dalam perilaku karyawan 

yang bersedia untuk tetap bertahan dalam organisasi, memberikan kontribusi maksimal, 

dan bahkan rela berkorban demi kepentingan perusahaan. Dalam konteks PT. SIMS 

Jaya Kaltim, memahami faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan menjadi 

krusial untuk mengembangkan strategi retensi yang efektif dan menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif. 

Salah satu aspek yang semakin mendapat perhatian dalam upaya meningkatkan 

loyalitas karyawan adalah konsep work-life balance atau keseimbangan kehidupan 

kerja. Menurut (Wiradendi Wolor, 2020) work-life balance merujuk pada kemampuan 

individu untuk mengelola dan menyeimbangkan tanggung jawab profesional mereka 

dengan kehidupan pribadi dan keluarga. Pemahaman terhadap pentingnya work-life 

balance menjadi semakin relevan, mengingat tuntutan pekerjaan yang tinggi dalam 

industri pertambangan dan energi. 

Penelitian terbaru oleh (Pradhan dkk., 2016) menunjukkan bahwa work-life 

balance memiliki korelasi positif dengan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. 

Karyawan yang merasa bahwa perusahaan mendukung keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan pribadi mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka dan 

menunjukkan tingkat loyalitas yang lebih tinggi. Namun, implementasi kebijakan work-

life balance yang efektif masih menjadi tantangan bagi banyak perusahaan, Oleh karena 

itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memahami bagaimana work-life balance 

dapat dioptimalkan dalam konteks spesifik perusahaan. Selain work-life balance, 

motivasi karyawan juga merupakan faktor krusial yang mempengaruhi loyalitas. 

Menurut teori motivasi yang dikemukakan oleh Maslow dan dikembangkan lebih lanjut 

oleh peneliti kontemporer seperti (Ryan & Deci, 2020) motivasi intrinsik dan ekstrinsik 

memainkan peran penting dalam membentuk sikap dan perilaku karyawan terhadap 

pekerjaan mereka. Motivasi intrinsik, yang berasal dari kepuasan internal dan minat 

terhadap pekerjaan itu sendiri, sering dikaitkan dengan tingkat loyalitas yang lebih 

tinggi dibandingkan dengan motivasi ekstrinsik yang didorong oleh faktor-faktor 

eksternal seperti gaji dan bonus. Dalam memahami dinamika motivasi karyawan 

menjadi sangat penting mengingat karakteristik pekerjaan di sektor pertambangan dan 

energi yang seringkali menantang dan membutuhkan dedikasi tinggi. Penelitian oleh 
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(Gagné dkk., 2015) menunjukkan bahwa organisasi yang berhasil menyelaraskan 

strategi motivasi mereka dengan kebutuhan dan aspirasi karyawan cenderung memiliki 

tingkat retensi dan loyalitas karyawan yang lebih tinggi. Oleh karena itu, eksplorasi 

lebih lanjut mengenai bagaimana motivasi berinteraksi dengan faktor-faktor lain seperti 

work-life balance dan kepuasan kerja dalam mempengaruhi loyalitas karyawan menjadi 

sangat relevan. 

Kepuasan kerja, sebagai variabel mediasi dalam penelitian ini, memainkan peran 

sentral dalam menghubungkan work-life balance dan motivasi dengan loyalitas 

karyawan. Menurut (Keser, 2005) kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap positif 

atau perasaan menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap 

pekerjaannya atau pengalaman kerjanya. Kepuasan kerja tidak hanya merupakan 

indikator penting dari kesejahteraan karyawan, tetapi juga berkorelasi kuat dengan 

berbagai hasil organisasi, termasuk produktivitas, kinerja, dan tentunya, loyalitas 

karyawan.Penelitian terbaru oleh (Joo & Lee, 2017) menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja dapat berfungsi sebagai mediator yang kuat antara praktik manajemen sumber 

daya manusia (termasuk kebijakan work-life balance) dan hasil organisasi seperti 

komitmen dan loyalitas karyawan. Dengan kata lain, upaya perusahaan dalam 

meningkatkan work-life balance dan motivasi karyawan mungkin tidak secara langsung 

berdampak pada loyalitas, tetapi efeknya dapat diperkuat melalui peningkatan kepuasan 

kerja. 

Meskipun penelitian sebelumnya telah mengeksplorasi hubungan antara work-

life balance, motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan secara terpisah, masih 

terdapat kesenjangan dalam pemahaman bagaimana variabel-variabel ini. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengisi kesenjangan tersebut dengan mengeksplorasi pengaruh work-

life balance dan motivasi terhadap loyalitas karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi, pada PT. SIMS Jaya Kaltim. Hasil penelitian ini diharapkan tidak 

hanya akan memberikan kontribusi teoretis dalam memperkaya literatur manajemen 

sumber daya manusia, tetapi juga menawarkan implikasi praktis yang berharga bagi PT. 

SIMS Jaya Kaltim dan perusahaan sejenis dalam mengembangkan strategi untuk 

meningkatkan loyalitas karyawan mereka. 

PT. SIMS Jaya Kaltim adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang bisnis 

Mining Contractor distrik PT. Kideco Jaya Agung. Berawal dari bagian dari PT. Kideco 

Jaya Agung hingga tahun 2001, PT. SIMS Jaya Kaltim lahir dan berdiri sebagai 

perusahaan yang membidangi jasa pertambangan dan menjadi subsidiary PT. Samindo 

Resources Tbk. Sejak berdirinya PT. SIMS Jaya Kaltim kini sebagai perusahaan PMDN 

yang melaksanakan pekerjaan Waste Removal atau pengupasan OverBurden dan Coal 

Production di Kideco Mine Site dengan dua Pit operation yaitu Roto North dan SM-A. 

Dengan adanya persaingan yang cukup ketat diseluruh dunia, maka PT. Sims Jaya 

Kaltim akan terus berbenah diri dan melakukan perbaikan-perbaikan berkelanjutan 

disegala bidang kerja, dari segi kemampuan sumber daya manusia. 

Bekerja di perusahan sektor pertambangan tentu membutuhkan integritas yang 

tinggi, bagi karyawan mendapatakan kesimbangan hidup dalam bekerja, motivasi, dan 

kepuasan dalam bekerja itu adalah kunci utama mereka sehingga akan menimbulkan 
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loyalitas kerja. Perusahan yang bergerak disektor pertambangan tentunya harus 

memiliki karyawan yang bekompeten dan profesional, sehingga pekerjaan yang 

dikerjakan sesuai dengan porsi dan bidangnya. Sebagai ilustrasi ini disajikan jumlah 

karyawan yang bekerja di perusahan yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Table 1. Jumlah Karyawan PT. Sims Jaya kaltim 
No Departemen Jumlah Karyawan 

1 Dept. Produksi 142 Karyawan 

2 Dept. GA 23 Karyawan 

3 Dept. Planning 11 Karyawan 

4 Dept. SE 21 Karyawan 

5 Dept. Engineering 28 Karyawan 

6 Dept.CMS 2 Karyawan 

7 Dept. Logistic 12 Karyawan 

8 Dept. Finance 6 Karyawan 

9 Dept. Rebuild 15 Karyawan 

10 Dept. HRD 18 Karyawan 

11 Dept. WorkShop 99 Karyawan 

Jumlah 377 Karyawan 

Sumber: PT. Sims Jaya Kaltim 2024 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui karyawan yang dimiliki oleh perusahan 

tersebut berjumlah 377 orang yang terdiri dari berbagai departemen yang masing 

masing memiliki fungsi penting dan tanggung jawab yang besar bagi pengembannya. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan karyawan PT SIMS Jaya Kaltim, 

diketahui bahwa para karyawan telah bekerja di perusahaan ini selama 2 hingga 20 

tahun. Ketika ditanyakan alasan di balik durasi kerja yang panjang tersebut, mayoritas 

responden menyatakan bahwa mereka merasa puas dengan pekerjaan yang mereka 

lakukan, serta menilai bahwa gaji yang diterima sudah sesuai dengan kontribusi yang 

diberikan. Namun, sebagian besar karyawan juga mengungkapkan adanya kekurangan 

waktu untuk berkumpul dengan keluarga, yang disebabkan oleh jam kerja yang 

mencapai 12 jam per hari. Temuan ini mendorong peneliti untuk melakukan penelitian 

lebih lanjut dengan judul: “Pengaruh Work-life balance dan Motivasi terhadap Loyalitas 

Karyawan yang Dimediasi oleh Kepuasan Kerja di PT SIMS Jaya Kaltim.” Penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keseimbangan kehidupan kerja dan motivasi 

terhadap loyalitas karyawan, serta peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang 

dapat memengaruhi hubungan tersebut. Oleh karena itu penelitian ini juga bertujuan 

untuk mengetahui tingkat Work life balance, motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas 

karyawan. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan studi kuantitatif yang menggunakan metodologi 

explanatory. Metode ini bertujuan untuk menguji hubungan antar variabel dan menguji 

kebenaran hipotesis yang dirumuskan. Penelitian dilakukan di lokasi penambangan PT. 

Sims Jaya Kaltim yang terletak di IUP Kideco Jaya Agung, Kecamatan Batusopang dan 

Kecamatan Muara Komam, Kabupaten Paser, Kalimantan Timur. Lokasi penelitian 

mencakup dua area penambangan, yaitu Pit Roto North seluas 460 hektar dan Pit SM-A 
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seluas 550,4 hektar. Subjek penelitian adalah karyawan PT. Sims Jaya Kaltim, dengan 

fokus pada hubungan antara loyalitas karyawan, keseimbangan kerja-hidup (work-life 

balance), motivasi, dan kepuasan kerja sebagai mediator. Populasi penelitian terdiri dari 

377 karyawan tetap perusahaan. Berdasarkan teknik Slovin dengan tingkat kesalahan 

5%, sampel penelitian ditentukan sebanyak 194 karyawan. Teknik pengambilan sampel 

yang digunakan adalah purposive sampling, dengan kriteria karyawan tetap yang telah 

bekerja minimal dua tahun. 

Pengumpulan data dilakukan dengan dua jenis data, yaitu data primer dan data 

sekunder. Data primer diperoleh langsung dari responden melalui kuesioner yang 

disebarkan secara online menggunakan Google Form, sementara data sekunder diambil 

dari dokumen pendukung. Teknik pengumpulan data meliputi wawancara dan 

penyebaran kuesioner. Wawancara digunakan untuk menggali informasi mendalam dari 

responden dengan jumlah terbatas, sedangkan kuesioner bertujuan untuk mendapatkan 

data persepsi responden terkait variabel penelitian. Instrumen kuesioner menggunakan 

skala Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi responden terhadap 

fenomena sosial. Skala Likert ini mengkategorikan jawaban menjadi lima tingkatan, 

mulai dari "Sangat Setuju" hingga "Sangat Tidak Setuju," dengan nilai masing-masing 

antara 5 hingga 1. 

 
Gambar 1. Peranan Mediator dalam PLS 

Penelitian ini menggunakan analisis jalur atau path analysis sebagai metode 

utama untuk menganalisis hubungan sebab akibat antar variabel. Metode ini 

memungkinkan pengujian hubungan langsung dan tidak langsung antara variabel 

independen (eksogen) terhadap variabel dependen (endogen) dengan regresi berganda, 

di mana koefisien jalur digunakan untuk mengukur besaran pengaruh antar variabel. 

Selain itu, penelitian ini juga menerapkan Structural Equation Modeling-Partial Least 

Square (SEM-PLS) untuk mengevaluasi model pengukuran (outer model) dan model 

struktural (inner model). Evaluasi pada outer model mencakup uji validitas konstruk, 

yang terdiri atas validitas konvergen dan validitas diskriminan, serta uji reliabilitas. 

Validitas konvergen dievaluasi melalui nilai loading factor (idealnya > 0,7) dan 

Average Variance Extracted (AVE) (> 0,5), sedangkan validitas diskriminan dievaluasi 

melalui nilai cross loading (> 0,7). Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan 



PUBLIK: Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia, Adminsitrasi dan Pelayanan Publik 

  Universitas Bina Taruna Gorontalo 

Volume 12 Nomor 1, 2025 

 

Ahmad Suyudi, Cs: Pengaruhwork Life Balance dan Motivasi Terhadap Loyalitas ….  Page 244 

 

Lembaga Penelitian dan Pengabdian pada Masyarakat                    ISSN: 2008-1894 (Offline) 

Universitas Bina Taruna Gorontalo                                                  ISSN: 2715-9671 (Online) 

 

konsistensi alat ukur dengan menggunakan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability (idealnya > 0,7). 

Pada inner model, evaluasi dilakukan berdasarkan nilai R-Square, yang 

menunjukkan tingkat variasi hubungan antar variabel dengan kategori kuat (0,75), 

sedang (0,50), dan lemah (0,25). Selain itu, signifikansi model ditentukan melalui nilai-

t, dengan tingkat signifikansi 10% (t > 1,65), 5% (t > 1,96), dan 1% (t > 2,58). 

Penelitian ini juga melakukan uji mediasi untuk mendeteksi peran variabel intervening 

dalam model. Pengujian mediasi menggunakan Sobel Test untuk mengukur signifikansi 

pengaruh tidak langsung. Berdasarkan hasil uji ini, variabel mediasi dapat dikategorikan 

sebagai mediasi sempurna jika pengaruh langsung tidak signifikan, tetapi pengaruh 

tidak langsung signifikan. Sebaliknya, jika pengaruh langsung dan tidak langsung 

signifikan dengan koefisien pengaruh langsung lebih kecil, maka termasuk mediasi 

sebagian. Apabila pengaruh langsung hampir sama besar dengan pengaruh tidak 

langsung atau tidak signifikan, maka variabel tersebut bukan merupakan mediasi. 

Dengan pendekatan ini, SEM-PLS digunakan untuk memastikan validitas, reliabilitas, 

dan hubungan kausal antar variabel sesuai dengan model yang dikembangkan dalam 

penelitian 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis Data Partial Least Square (PLS) 

Penelitian ini menggunakan analisis Partial Least Square (PLS) dengan bantuan 

software SmartPLS. Software tersebut mempermudah pemrosesan data sehingga 

menghasilkan output yang cepat dan akurat (Mukhtazar, 2020). Melalui analisis ini, 

hubungan antar variabel dapat diidentifikasi sekaligus mengonfirmasi teori. SmartPLS 

menerapkan dua model, yaitu outer model dan inner model (Duryadi, 2021). 

Analisis Outer Model 

Outer model, juga dikenal sebagai outer relation atau measurement model, 

mendefinisikan hubungan antara indikator dan variabel terkait. Analisis ini berfungsi 

untuk menguji validitas konstruk serta reliabilitas instrumen yang digunakan. Pengujian 

dalam model pengukuran mencakup uji validitas konvergen, validitas diskriminan, dan 

reliabilitas. 

Validitas Konvergen 

Uji ini menggambarkan keterkaitan antara item reflektif dengan variabel laten. 

Pengujian dilakukan menggunakan nilai outer loading dan Average Variance Extracted 

(AVE). Jika nilai loading factor > 0,7, maka indikator dianggap memenuhi syarat, di 

mana loading factor merepresentasikan bobot setiap item dalam mengukur variabel 

tertentu. Semakin tinggi nilai loading factor, semakin kuat pengaruh indikator terhadap 

variabel (Haryono dkk., 2020). 
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Gambar 2. Outer Model 

 

Berdasarkan gambar di atas dapat dipahami bahwa hasil validitas konvergen 

untuk semua variabel menunjukkan nilai >0,7. Dengan demikian, sesuai dengan kriteria 

yang telah ditetapkan, item tersebut memenuhi syarat validitas yang baik. Hal ini 

mengindikasikan bahwa indikator dengan nilai tersebut valid dan memiliki korelasi 

tinggi dengan variabel yang diukur. 

Tabel tersebut menunjukkan bahwasanya nilai dari AVE pada variabel Work Life 

Balance (X1) dengan nilai 0.697, sementara nilai Motivasi (X2) sejumlah 0.681, nilai 

Loyalitas (Y) sejumlah 0.697 dan nilai Kepuasan bekerja (Z) sejumlah 0.761. Data 

tersebut menunjukkan uji validitas nilai AVE secara keseluruhan telah memenuhi 

syarat, yakni Nilai AVE > 0.5, alhasil dapat diambil kesimpulan bahwa studi ini telah 

lolos pengujian square root of average. 

Validitas Diskriminasi 

Uji ini bertujuan untuk memastikan bahwa konstruk laten yang diukur berbeda 

dari konstruk lainnya. Validitas diskriminan menggunakan cross loading sebagai dasar 

pengukuran, dengan cara membandingkan akar AVE dari setiap konstruk dengan 

korelasi antar konstruk dalam model (Abdillah & Hartono, 2015). Untuk menilai 

discriminant validity, digunakan heterotrait-monotrait ratio (HTMT) dengan nilai batas 

yang diterima adalah <0,9 (Hair dkk., 2019). 

Tabel 1. Uji Validitas Diskriminasi 

Variabel Kepuasan Kerja Loyalitas 

Karyawan 

X1. Work life 

balance 

X2. Motivasi 

Kepuasan Kerja         

Loyalitas 0.621       
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Karyawan 

X1. Work life 

balance 

0.644 0.738     

X2. Motivasi 0.617 0.690 0.866   

Hasil pengukuran discriminant validity dengan heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dapat dilihat pada Tabel di atas. Seluruh nilai HTMT menunjukkan angka 

<0.9, maka seluruh variable dapat dikatakan valid. 

Fornell-larcker  

Fornell-larcker criterion dimaknai sebagai suatu ukuran yang membandingkan 

square root dari nilai AVE dengan hubungan variabel laten. Dengan demikian, nilai 

square root dari setiap konstruk AVE harus lebih besar dari nilai korelasinya dengan 

konstruk lainnya. Di bawah ini merupakan nilai fornell-larcker criterion: 
 

Tabel 2. Fornell-Larcker 

Variabel Kepuasan 

Kerja 

Loyalitas 

Karyawan 

X1. Work 

life balance 

X2. 

Motivasi 

Kepuasan Kerja 0.872       

Loyalitas Karyawan 0.593 0.835     

X1. Work life balance 0.594 0.655 0.823  0.835 

X2. Motivasi 0.629 0.700 0.825 
 

 

Berdasarkan hasil uji fornell-larcker criterion menunjukkan bahwa nilai square 

root dari setiap konstruk AVE lebih besar dari nilai korelasinya dengan konstruk 

lainnya. Hal tersebut menunjukan persyaratan nilai discriminant validity sudah 

terpenuhi dan dapat diterima. 

Cross Loading 

Validitas diskriminan juga dapat diketahui berdasarkan nilai Cross Loading, yaitu 

perolehan score loading pada satu blok indicator yang sama harus lebih besar dari pada 

nilai korelasi antar variable laten. Nilai Cross Loading dari hipotesis penelitian ini 

ditunjukkan sebagai berikut: 

Tabel 3. Cross Loading 

Variabel Work life 

balance(X1) 

Motivasi(X2) Loyalitas 

Karyawan(Y) 

Kepuasan 

Kerja(Z) 

X1.1 0.854 0.678 0.591 0.478 

X1.10 0.858 0.734 0.561 0.549 

X1.2 0.836 0.658 0.552 0.544 

X1.3 0.801 0.657 0.493 0.430 

X1.4 0.824 0.698 0.554 0.449 

X1.5 0.857 0.702 0.561 0.473 

X1.6 0.835 0.692 0.553 0.559 

X1.7 0.802 0.670 0.462 0.473 

X1.8 0.816 0.684 0.560 0.479 
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Variabel Work life 

balance(X1) 

Motivasi(X2) Loyalitas 

Karyawan(Y) 

Kepuasan 

Kerja(Z) 

X1.9 0.862 0.700 0.565 0.505 

X2.1 0.697 0.826 0.612 0.482 

X2.10 0.656 0.817 0.593 0.504 

X2.2 0.698 0.847 0.623 0.548 

X2.3 0.673 0.845 0.561 0.509 

X2.4 0.669 0.831 0.571 0.522 

X2.5 0.670 0.822 0.559 0.451 

X2.6 0.684 0.823 0.596 0.555 

X2.7 0.679 0.784 0.552 0.519 

X2.8 0.685 0.821 0.572 0.563 

X2.9 0.678 0.832 0.518 0.434 

Y1 0.538 0.566 0.836 0.452 

Y2 0.605 0.608 0.821 0.492 

Y3 0.571 0.622 0.846 0.558 

Y4 0.528 0.596 0.815 0.502 

Y5 0.541 0.564 0.828 0.457 

Y6 0.473 0.494 0.814 0.466 

Y7 0.570 0.604 0.851 0.477 

Y8 0.533 0.603 0.864 0.547 

Z1 0.543 0.533 0.544 0.857 

Z10 0.544 0.577 0.530 0.902 

Z2 0.523 0.554 0.500 0.856 

Z3 0.499 0.519 0.500 0.864 

Z4 0.516 0.562 0.469 0.861 

Z5 0.548 0.565 0.548 0.903 

Z6 0.491 0.520 0.498 0.849 

Z7 0.521 0.521 0.519 0.886 

Z8 0.487 0.527 0.503 0.868 

Z9 0.502 0.517 0.560 0.873 
 

Melalui tabel tersebut, maka dapat diketahui bahwa nilai cross loading variabel 

secara keseluruhan memiliki nilai > 0.5, alhasil berdasarkan tabel tersebut 

menyimpulkan bahwa hasil instrumen studi yang dilakukan telah memenuhi 

discriminant validity serta validitas item dapat terpenuhi. Berdasarkan hasil nilai Cross 

Loading diatas menunjukkan nilai loading factor pada setiap variable adalah lebih besar 

dari pada nilai Cross Loading. Oleh karena itu, hal ini menunjukkan bahwa seluruh 

indicator dari semua variable yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid. 

Reabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui keakuratan serta ketepatan dari suatu 

instrument. Dimana dalam uji ini dilakukan untuk mengetahui nilai dari composite 
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reliability yang ada dalam blok indikator, guna mengukur konstruk serta nilai dari 

cronbach’s alpha. Data dikatakan reliabel apabila nilai composite reliability > 0.7 dan 

nilai cronbach’s alpha > 0.6. 

Tabel 4. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach's alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Kepuasan Kerja 0.965 0.965 0.969 

Loyalitas Karyawan 0.938 0.939 0.948 

X1. Work life balance 0.952 0.953 0.958 

X2. Motivasi 0.948 0.949 0.955 
 

Berdasarkan tabel. nilai Composite Reliability semua variabel sudah melebihi 

0.6 dan pada nilai Cronbach’s Alpha di atas 0.7 yang berarti sudah memenuhi asumsi 

reliabilitas. 

Analisis Inner Model 

Inner Model atau model struktural adalah model yang menggambarkan 

hubungan antar variabel laten melalui persamaan simultan. Evaluasi model ini 

dilakukan dengan melihat nilai R-square untuk setiap variabel. Nilai R-square sebesar 

0,25 dikategorikan lemah, 0,50 dianggap moderat, dan 0,75 dinilai kuat. Hasil 

perhitungan lebih lanjut dapat dilihat pada tabel berikut. 

Uji Multikolinearitas 

Nilai Variasi Inflasi Factor (VIF) adalah nilai yang digunakan untuk menguji 

kolinearitas model. Nilai VIF yang lebih tinggi dari 5,00 menunjukkan bahwa ada 

masalah dengan kolinearitas, karena nilai VIF yang tinggi dapat menyebabkan kesulitan 

dalam menginterpretasikan koefisien jalur. Sebaliknya, nilai VIF yang kurang dari 5,00 

menunjukkan bahwa tidak ada masalah dengan kolinearitas (Hair dkk., 2019).  
 

Tabel 5. Uji Multikolinearitas (Inner Model) 

Variabel VIF 

Kepuasan Kerja -> Loyalitas Karyawan 1.681 

X1. Work life balance -> Kepuasan Kerja 3.106 

X1. Work life balance -> Loyalitas Karyawan 3.221 

X2. Motivasi -> Kepuasan Kerja 3.106 

X2. Motivasi -> Loyalitas Karyawan 3.381 

 

Berdasarkan hasil uji multikoliner didapatkan bilai inner VIF dibawah 5 

sehingga menunjukkan tidak ada multikoliner antar variable. sehingga dapat dilanjutkan 

pada penelitian selanjutnya pada tabel nilai R-square sebagai berikut: 

Tabel 6. Hasil R-Square 

Indikator R-square R-square adjusted 

Kepuasan Kerja(Z) 0.405 0.399 
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Loyalitas 

Karyawan(Y) 

0.542 0.534 

 

Berdasarkan Tabel. hasil dari pengolahan data melalui SmartPLS dihasilkan 

nilai R Square variable Loyalitas Karyawan sebesar 0,542. Nilai ini menjelaskan bahwa 

kekuatan Work Life Balance, Motivasi, dan Kepuasan Kerja dalam memprediksi 

Loyalitas Karyawan adalah sebesar 0.542 atau 54,2% pada kriteria moderat. Sedangkan 

Nilai R Square variable Kepuasan Kerja sebesar 0,405. Nilai ini menjelaskan bahwa 

kekuatan Work Life Balance, Motivasi, dan Loyalitas Karyawan dalam memprediksi 

Kepuasan Kerja adalah sebesar 0.405 atau 40,5% pada kriteria moderat. 

Q Square 

Selain nilai R-Square, nilai Q-square juga digunakan untuk mengetahui kebaikan 

model, di mana semakin tinggi nilai Q-Square mengindikasikan bahwa model struktural 

semakin cocok (fit) dengan data (Hair dkk., 2019). Uji Q-square dalam penelitian ini 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 7.  Hasil Q-Square 

Variabel Q²predict RMSE MAE 

Kepuasan Kerja 0.389 0.794 0.645 

Loyalitas Karyawan 0.499 0.717 0.570 

 

Berdasarkan tabel di atas, diketahui hasil penjumlahan nilai Q-Square pada kedua 

variabel endogen (Loyalitas Karyawan, dan Kepuasan Kerja) adalah lebih dari 0 Dengan 

melihat pada nilai tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini memiliki nilai 

observasi yang baik/bagus karena nilai Q square > 0 (nol). Dengan demikian, model penelitian 

ini dinyatakan memenuhi syarat kebaikan (model fit). 

Nilai F Square 

Nilai f square 0,02 sampai dengan 0,15 sebagai sedang, dan nilai lebih dari 0,35 

sebagai besar. Nilai kurang dari 0,02 bisa diabaikan atau dianggap tidak ada efek (Hair 

dkk., 2019). 

Tabel 8. Hasil F-Square 

Variabel f-square 

Kepuasan Kerja -> Loyalitas Karyawan 0.070 

X1. Work life balance -> Kepuasan Kerja 0.037 

X1. Work life balance -> Loyalitas Karyawan 0.023 

X2. Motivasi -> Kepuasan Kerja 0.088 

X2. Motivasi -> Loyalitas Karyawan 0.105 

 

Berdasarkan tabel nilai F Square diatas, semua hipotesis pengaruh langsung 

berada pada efek size sedang yaitu 0.02 – 0.15. Sedangkan tidak ada pengaruh yang 

diabaikan karena tidak mempunyai nilai f square < 0,02. 
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Pengujian Uji Hipotesis 

Hasil perolehan data kemudian diolah dan dianalisis dengan menggunakan 

software SmartPLS 4.0 untuk membuktikan hipotesis dari studi yang telah dicantumkan 

pada Bab II. Sebelumnya telah dilakukan beberapa pengujian untuk mengetahui data 

yang valid, reliabel serta tergolong pada model yang kuat atau baik. Untuk mengetahui 

hipotesis dapat diterima atau ditolak dapat dilihat dari nilai signifikansi konstruk, nilai 

T-statistic serta nilai dari P-value. 

Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan memerhatikan nilai original sample 

estimates (O) untuk mengetahui arah hubungan antar variabel, serta t-statistics (T), dan 

p-values (P) untuk mengetahui tingkat signifikansi dari hubungan tersebut. Nilai 

original sample yang mendekati +1 mengindikasikan hubungan yang positif, sedangkan 

nilai yang mendekati -1 mengindikasikan hubungan yang negatif (Hair dkk., 2019). 

Nilai t-statistics lebih dari 1,96 atau p-value yang lebih kecil dari taraf signifikansi 

(<0,05) mengindikasikan bahwa suatu hubungan antar variabel adalah signifikan. Hasil 

pengujian hipotesis penelitian dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 9. Path Coefficients 

Variabel Original 

sample 

(O) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

X1. Work life balance -> Loyalitas 

Karyawan 

0.183 0.088 2.083 0.037 

X2. Motivasi -> Loyalitas Karyawan 0.403 0.084 4.800 0.000 

     

1. Berdasarkan tabel di atas, hubungan antar variable penelitian dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

2. Hipotesis pertama (H1) diterima yaitu Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Loyalitas Karyawan dengan path coefficient (0.183) dan p-value 

(0.037 < 0.05). Setiap kenaikkan pada Work Life Balance maka akan menaikkan 

Loyalitas Karyawan-nya. 

3. Hipotesis kedua (H2) diterima yaitu Motivasi berpengaruh positif dan signifikan  

terhadap Loyalitas Karyawan dengan path coefficient (0.403) dan p-value (0.000 < 

0.05). Setiap kenaikkan pada Motivasi maka akan menaikkan Loyalitas 

Karyawannya. 

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Tabel 10. Specific Indirect Effect 

Variabel Original 

sample 

(O) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P values 

X1. Work life balance 0.061 0.029 2.116 0.034 
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-> Kepuasan Kerja -> 

Loyalitas Karyawan 

X2. Motivasi -> 

Kepuasan Kerja -> 

Loyalitas Karyawan 

0.095 0.043 2.207 0.027 

1. Hipotesis ketiga (H3) diterima yaitu Kepuasan Kerja mampu memediasi 

pengaruh Work Life Balance terhadap Loyalitas Karyawan dengan path 

coefficient (0.061) dan p-value (0.034 < 0.05). 

2. Hipotesis keempat (H4) diterima yaitu Kepuasan Kerja mampu memediasi 

pengaruh Motivasi terhadap Loyalitas Karyawan dengan path coefficient (0.095) 

dan p-value (0.027 < 0.05). 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Loyalitas 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabel sebelumnya, diketahui bahwa 

work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Artinya, 

semakin tinggi work-life balance, semakin tinggi pula loyalitas karyawan. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Haliza, 2024; Ovalia dkk., 2024; 

Rahmansyah dkk., 2023; Wilson-Amadi dkk., 2024). Berdasarkan tabel hasil nilai 

original sample, diperoleh koefisien jalur sebesar 0,183. Dengan nilai t-statistik sebesar 

2,083 > 1,96 dan p-value 0,037 < 0,05, dapat disimpulkan bahwa variabel work-life 

balance berpengaruh signifikan terhadap loyalitas.  Keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan sehari-hari meningkatkan kesadaran karyawan untuk bekerja sesuai porsinya. 

Dengan demikian, karyawan merasa lebih nyaman karena dapat menyeimbangkan 

kebutuhan pribadi dengan kewajiban pekerjaan. Karyawan di PT SIMS Jaya Kaltim 

telah memahami pentingnya work-life balance. Dengan menjaga keseimbangan ini, 

mereka merasa lebih nyaman bekerja dan mampu membangun loyalitas terhadap 

perusahaan. 

Loyalitas dipengaruhi oleh tiga faktor, salah satunya adalah faktor emosional, 

yang berkaitan dengan perasaan dan ekspresi diri dalam pekerjaan, keluarga, serta 

kehidupan pribadi karyawan. Keseimbangan antara pekerjaan dan pemenuhan 

kebutuhan pribadi merupakan salah satu aspek yang dapat memengaruhi loyalitas 

individu (Ovalia dkk., 2024). Keseimbangan ini mampu meningkatkan loyalitas 

seseorang. Hal ini sejalan dengan hasil studi yang menunjukkan bahwa work-life 

balance dapat berdampak positif pada loyalitas seseorang. 

Pengaruh Motivasi terhadap Loyalitas 

Berdasarkan pengujian yang dilakukan di sub bab sebelumnya, variabel Motivasi 

terbukti berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Artinya, semakin tinggi 

motivasi yang diberikan, semakin tinggi pula loyalitas karyawan. Temuan ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Citra, 2019; Mahayuni & Dewi, 2020; Sinaga & 

Yudha, 2023) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap loyalitas 
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karyawan.  Nilai original sample menunjukkan koefisien jalur sebesar 0,403. Selain itu, 

nilai t-statistic sebesar 4,800 > 1,96 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap loyalitas. 

Motivasi menjadi salah satu faktor yang berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 

Pengaruh ini bersifat positif, di mana semakin besar motivasi yang diberikan, semakin 

tinggi pula loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Karyawan cenderung merasa 

dihargai ketika usaha mereka mendapatkan apresiasi dari perusahaan, salah satu bentuk 

apresiasi tersebut adalah melalui motivasi. Motivasi akan memberikan semangat bagi 

karyawan untuk terus bekerja agar perusahaan tempat mereka bekerja dapat 

berkembang. Selain itu, motivasi juga mendorong karyawan untuk meraih motivasi 

yang lebih besar berdasarkan kinerja yang telah mereka capai. 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Loyalitas melalui Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance memengaruhi loyalitas 

karyawan melalui kepuasan kerja, sehingga terdapat pengaruh work-life balance 

terhadap loyalitas yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian (Darmawan dkk., 2023) yang menyimpulkan bahwa work-life balance dapat 

meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

nilai sampel original sebesar 0,061, nilai t-statistik sebesar 2,116 (>1,96), dan p-value 

sebesar 0,034 (<0,05). Berdasarkan data ini, variabel work-life balance berpengaruh 

terhadap loyalitas melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, sehingga hipotesis 3 

diterima. Kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh antara work-life balance dan 

loyalitas karyawan. Membangun loyalitas karyawan di PT. SIMS Jaya Kaltim, 

dipengaruhi oleh kemampuan work-life balance yang dimiliki setiap karyawan. 

Loyalitas ini tidak hanya terbentuk dari work-life balance, tetapi juga dipengaruhi oleh 

rasa kepuasan kerja yang dimiliki karyawan. Rasa kepuasan tersebut mendukung 

terciptanya loyalitas tinggi di kalangan karyawan PT. SIMS Jaya Kaltim. 

Rasa puas dalam bekerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk work-life 

balance, seperti yang juga terlihat di PT. SIMS Jaya Kaltim. Hasil penelitian dan data 

lapangan menunjukkan bahwa kepuasan kerja di perusahaan ini sebagian besar 

dipengaruhi oleh kesadaran karyawan akan pentingnya work-life balance, yang 

kemudian menumbuhkan rasa puas dalam diri mereka. Kepuasan kerja ini pada 

akhirnya menumbuhkan sikap loyal terhadap perusahaan. Loyalitas karyawan 

merupakan aspek penting bagi perusahaan, karena dengan loyalitas tersebut, PT. SIMS 

Jaya Kaltim dapat mempertahankan SDM yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Pengaruh Motivasi terhadap Loyalitas melalui Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap 

loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan demikian, variabel motivasi kerja 

memengaruhi loyalitas dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Motivasi kerja 
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memberikan dampak positif dan signifikan terhadap loyalitas melalui kepuasan kerja. 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Prasiwi dkk., 2022) yang menemukan bahwa 

kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan. 

Hasil pengujian menunjukkan nilai sampel original sebesar 0.095, dengan nilai t-

statistik sebesar 2.207 > 1.96 dan p-value sebesar 0.027 < 0.05. Berdasarkan data ini, 

variabel motivasi berpengaruh terhadap loyalitas melalui kepuasan kerja. Dengan 

demikian, hipotesis 4 diterima, di mana kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh 

variabel motivasi terhadap loyalitas karyawan di PT. SIMS Jaya Kaltim. 

Loyalitas merupakan bentuk kesetiaan yang diberikan seorang karyawan dalam 

bekerja. Loyalitas ini diperoleh, salah satunya, melalui pemberian motivasi kerja 

sebagai bentuk pemenuhan hak yang seharusnya diterima oleh karyawan. Kepuasan 

terhadap pekerjaan dapat memediasi motivasi kerja dalam memberikan pengaruh 

terhadap loyalitas karyawan. Dengan adanya motivasi kerja, seorang karyawan akan 

merasa puas dengan pekerjaan yang dilakukannya, sehingga dapat menumbuhkan sikap 

loyalitas terhadap perusahaan. 

Dalam membangun loyalitas karyawan di PT. SIMS Jaya Kaltim, salah satu faktor 

penting adalah motivasi kerja yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawannya. 

Selain motivasi kerja, kepuasan kerja juga perlu diperhatikan. Rasa puas yang dirasakan 

karyawan akan berkontribusi pada munculnya loyalitas terhadap perusahaan. Kepuasan 

karyawan dapat tercipta melalui pemberian motivasi kerja yang tepat dan adil di PT. 

SIMS Jaya Kaltim. Tingkat kepuasan karyawan dalam bekerja juga berhubungan erat 

dengan besaran motivasi kerja yang diterima. Semakin besar motivasi kerja yang 

didapatkan, semakin tinggi pula kemungkinan kepuasan dalam bekerja. Dengan 

demikian, kepuasan kerja menjadi salah satu indikator penting dalam membentuk 

loyalitas. Hal ini juga sesuai dengan kondisi yang ada di PT. SIMS Jaya Kaltim. 

SIMPULAN 

Berdasarkan pada apa yang telah dibahan dari hasil analisis data yang 

diselenggarakan oleh peneliti, maka dapat ditarik kesimpulan bahwasanya: 1. Work-life 

balance berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan di PT. SIMS Jaya Kaltim. 

Loyalitas karyawan juga dipengaruhi oleh kepemimpinan yang mampu memberikan 

keseimbangan antara pekerjaan dan waktu pribadi karyawan, tanpa membebani mereka 

dengan jam kerja berlebihan; 2. Motivasi kerja memberikan pengaruh positif terhadap 

loyalitas karyawan di PT. SIMS Jaya Kaltim. Dengan memberikan apa yang menjadi 

hak dari karyawan, loyalitas mereka terhadap perusahaan akan terbentuk lebih kuat. 

Motivasi yang sesuai dengan kontribusi pekerja tumbuh secara linier dengan loyalitas 

yang dimiliki. Pengaruh positif ini menunjukkan bahwa semakin besar motivasi yang 

diberikan, semakin tinggi pula loyalitas yang ditunjukkan oleh karyawan; 3. Kepuasan 

kerja, sebagai variabel mediasi, mampu menjebmatani pengaruh dari work-life balance 
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terhadap loyalitas karyawan di PT. SIMS Jaya Kaltim. Pemberian jam kerja yang sesuai 

dengan kapasitas karyawan berkontribusi pada kepuasan dalam pekerjaan mereka. 

Kepuasan ini, pada gilirannya, menumbuhkan sikap loyal terhadap perusahaan karena 

karyawan merasa puas dengan kondisi kerja yang diterima; 4. Selain itu, kepuasan kerja 

juga menjembatani pengaruh dari motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan di PT. 

SIMS Jaya Kaltim. Loyalitas seseorang dipengaruhi oleh besarnya motivasi yang 

diterima. Semakin besar motivasi yang diperoleh karyawan, semakin meningkat 

kepuasannya dalam bekerja. Kepuasan ini kemudian membentuk loyalitas yang lebih 

tinggi terhadap perusahaan. 
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