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ABSTRAK
Yulianda Nur Afika Putri, 2024. Pengaruh Program Kesejahteraan, Sistem Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal. 

  Sumber daya manusia yang sangat penting untuk keberlangsungan bisnis. karyawan sebagai sumber daya manusia dalam suatu perusahaan adalah salah satu komponen yang sangat penting dalam suatu perusahaan. Kesetiaan karyawan diperlukan untuk menciptakan kinerja yang baik dan mencapai tujuan. Dalam aktivitas produksi, suatu perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang loyal kepada perusahaan, sehingga tetap loyal dan cenderung tidak mengundurkan diri, yang menguntungkan perusahaan dikenal sebagai loyalitas karyawan. Tujuan Penelitian 1)Untuk mengetahui pengaruh program kesejahteraan terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal. 2) Untuk mengetahui pengaruh sistem kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal. 3)Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal. 4)Untuk mengetahui pengaruh program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah kabupaten Tegal.
Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal, dengan jumlah 393 karyawan dan jumlah sampel yang digunakan sebanyak 80 karyawan. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuisioner dan wawancara, sedangkan teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini ialah pengujian asumsi klasik, transformasi data, analisis regresi linier berganda, uji signifikansi parsial, uji signifikansi simultan, analisis koefisisen determinasi.
Kesimpulan penelitian ini yaitu bahwa 1) Program Kesejahteraan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal, dengan uji Parsial diperoleh thitung 3,697 > ttabel 1,98 dengan nilai sig = 0,017 < 0,05. 2) Sistem Kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal, dengan uji Parsial diperoleh thitung 2,619> ttabel 1,98 dengan  nilai sig = 0,001 < 0,05. 3) Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal, dengan uji Parsial diperoleh thitung 2,544 > ttabel 1,98 dengan  nilai sig = 0,000 < 0,05. 4) Program Kesejahteraan, Sistem Kerja dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal, dengan uji Simultan diperoleh Fhitung 87,277  > Ftabel 2,69 dengan nilai sig = 0,000 < 0,05. 
Kata kunci : Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, Lingkungna Kerja, dan        

             Loyalitas Karyawan.
ABSTRACT

Yulianda Nur Afika Putri, 2024. The Influence of Welfare Programs, Work Systems and Work Environments on PT Employee Loyalty. Mutiara Busana Indah (MBI) Tegal Regency. 


Human resources are very important for business continuity. Employees as human resources in a company are one of the most important components in a company. Employee loyalty is needed to create good performance and achieve goals. In production activities, a company needs human resources who are loyal to the company, so that they remain loyal and tend not to resign, which benefits the company, known as employee loyalty. Research Objectives 1) To determine the effect of welfare programs on employee loyalty at PT. Tegal Regency Beautiful Fashion Pearls. 2) To determine the influence of the work system on employee loyalty at PT. Tegal Regency Beautiful Fashion Pearls. 3) To determine the influence of the work environment on employee loyalty at PT. Tegal Regency Beautiful Fashion Pearls. 4) To determine the influence of welfare programs, work systems and work environments simultaneously on employee loyalty at PT. Mutiara Busana Indah Tegal district.


This research is included in quantitative research. The population in this study were employees of PT. Mutiara Busana Indah Tegal Regency, with a total of 393 employees and a sample size of 80 employees. In this research, the data collection techniques used are questionnaires and interviews, while the data analysis techniques used in this research are classical assumption testing, data transformation, multiple linear regression analysis, partial significance test, simultaneous significance test, coefficient of determination analysis.


The conclusion of this research is that 1) the Welfare Program has an effect on employee loyalty at PT. Mutiara Busana Indah Tegal Regency, with the partial test obtained tcount 3.697 > ttable 1.98 with a sig value = 0.017 < 0.05. 2) The work system influences PT employee loyalty. Mutiara Busana Indah Tegal Regency, with the partial test obtained tcount 2.619> ttable 1.98 with a sig value = 0.001 < 0.05. 3) The work environment influences PT employee loyalty. Mutiara Busana Indah Tegal Regency, with the partial test obtained tcount 2.544 > ttable 1.98 with a sig value = 0.000 < 0.05. 4) Welfare Programs, Work Systems and Work Environments influence PT employee loyalty. Mutiara Busana Indah Tegal Regency, with the Simultaneous test obtained Fcount 87.277 > Ftable 2.69 with a sig value = 0.000 < 0.05.
Keywords: Welfare Program, Work System, Work Environment, and        

             Employee Loyalty.
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
Sumber daya manusia (human resource) merupakan sumber daya yang memiliki peranan strategis dalam organisasi. Sumber daya manusia dalam Perusahaan sering disebut dengan tenaga kerja atau karyawan. Pentinya sumber daya manusia ini perlu disadari oleh semua tingkatan Manajemen. Bagaimanapun majunya pengguna teknologi informasi, tersedianya modal dan bahan bagi sebuah organisasi, namun tanpa adanya sumber daya manusia, maka tujuan organisasi tidak akan terwujud. Manusia merupakan satu-satunya sumber daya organisasi yang memiliki kemampuan berfikir, berkreasi, berketerampilan, berpengetahuan dorongan, daya dan karsa. Sehingga dengan semua itu, dapat memanfaatkan sumber daya organisasi lainnya untuk mencapai tujuan organisasi.
Keberlangsungan suatu perusahaan bergantung pada strategi perusahaan untuk mengelola sumber daya yang ada didalam perusahaan, sumber daya manusia yang sangat penting untuk keberlangsungan bisnis. karyawan sebagai sumber daya manusia dalam suatu perusahaan adalah salah satu komponen yang sangat penting dalam suatu perusahaan. baik dalam organisasi maupun perusahaan, pengelolaan manajemen sumber daya m anusia sangat penting untuk menjamin kinerja sumber daya manusia yang baik. Kesetiaan karyawan diperlukan untuk menciptakan kinerja yang baik dan mencapai tujuan. Dalam aktivitas produksi, suatu perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang loyal kepada perusahaan, sehingga tetap loyal dan cenderung tidak mengundurkan diri, yang menguntungkan perusahaan dikenal sebagai loyalitas karyawan.
Loyalitas bukan hanya sebatas bagaimana karyawan tetap tinggal di perusahaan, tetapi loyalitas harus terkait sampai pada komitmen terhadap perusahaan karena keterlibatan secara emosional dengan perusahaan. Hal tersebut bisa terjadi karena loyalitas atau kesetiaan. Perusahaan harus dapat menghadapi kenyataan bahwa, karyawannya setiap hari datang untuk bekerjasama sebagai manusia seutuhnya dalam hal melakukan pekerjaan yang akan dilakukan dengan senang hati sebagai indikatornya bisa dilihat dari: keunggulan karyawan dalam bekerja, karyawan tidak pernah menuntut apa yang diterimanya diluar gaji pokok (Kurniawan, 2006).
PT. Mutiara Busana Indah (MBI) adalah salah satu Perusahaan yang bergerak dalam bidang garmen yang berlokasi di Jl. Maribaya Kabupaten Tegal. Kinerja PT. Mutiara Busana Indah bergantung terhadap pemasoknya. Oleh karena itu, dengan jaringan mitra yang andal mulai dari pemasok, dealer, dan produsen ini merupakan bagian yang sangat penting. Menurut Wikipedia, Garmen adalah pakaian jadi. Namun dari segi Industri, garmen adalah pakain jadi yang diproduksi secara massal dengan jumlah yang sangat banyak.
 Garmen memproduksi berbagai jenis dan macam pakaian yang siap untuk diperjual belikan. Garmen membedakan dirinya dengan konveksi karena garmen memproduksi pakaian untuk diperjual belikan kembali, sehinga karyawan yang bekerja pada garmen ini terbilang sangat banyak. Industry garmen mampu menghasilkan produk massal yang dapat dijangkau oleh berbagai lapisan masyarakat dan bagian penting dari industri fashion dan ekonomi global.

Permasalahan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal adalah pada loyalitas karyawan, dikarenakan masih banyaknya karyawan yang mengundurkan diri, disebabkan karena berbagai alasan. Berikut disajikan dalam tabel 1 data turnover karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal.
Tabel 1
Turnover karyawan PT. Mutiara Busana Indah pada Tahun 2022-2023
	No
	Tahun
	Jumlah karyawan awal tahun 
	Jumlah karyawan keluar per tahun 
	Total karyawan akhir per tahun
	Persentase

per tahun 

	1.
	    2022
	560 Karyawan
	89 karyawan
	471 karyawan
	17 %

	2.
	2023
	471 Karyawan
	78 karyawan
	393 karyawan 
	18 %


sumber: Data bagian personalia PT. Mutiara Busana Indah.

Berdasarkan data pada tabel 1 bagian personalia menerangkan bahwa, total karyawan pada tahun 2022 sebanyak 560 karyawan dan banyaknya yang mengundurkan diri sebanyak 89 karyawan dengan persentase 17%, dan pada awal tahun 2023 total karyawan sebanyak 471 karyawan dan yang mengundurkan diri sebanyak 78 karyawan dengan persentase 18%.
          PT. Mutiara Busana Indah (MBI) memiliki 393 karyawan pada awal tahun 2024 yang terbagi dalam dua status, yaitu karyawan tetap dan karyawan kontrak. Karyawan tetap adalah hubungan kerja di mana seorang individu bekerja untuk pemilik perusahaan dan menerima pembayaran langsung dari mereka. Jenis pengaturan pekerjaan ini tidak termasuk tanggal akhir yang ditetapkan. Karyawan kontrak adalah karyawan yang bekerja pada suatu instansi atau perusahaan dengan kerja waktu tertetnu yang didasari atas suatu perjanjian atau kontrak dapat juga disebut dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT). Berikut disajikan dalam tabel 2 pembagian status karyawan:

Tabel 2
Jumlah karyawan PT. Mutiara Busana Indah 
	Karyawan tetap
	Karyawan kontrak

	46 karyawan Tetap
	347 karyawan kontrak


 
Sumber: Data bagian personalia PT. Mutiara Busana Indah.
Berdasarkan data pada tabel 2 PT. Mutiara Busana Indah (MBI) memiliki total karyawan sebanyak 393 karyawan terhitung awal tahun 2024. Dengan berstatus terbagi menjadi dua, yaitu karyawan tetap dan karyawan kontrak.
 PT. Mutiara Busana Indah hanya menerapkan satu shift saja yaitu shift pagi, dengan lama bekerja 8 jam dalam sehari dari pukul 07.15 - 16.30 WIB ada dua jenis pembagian istirahat yang diberikan, yaitu istirahat pertama pukul 11.45 – 12.15 WIB dan istirahat kedua pukul 12.15 – 12.45 WIB.
Perusahaan dan karyawan pada hakekatnya adalah dua elemen yang saling membutuhkan, karyawan merupakan aset perusahaan karena tanpa adanya sumber daya manusia maka perusahaan tidak akan bisa berjalan, begitu juga karyawan tidak dapat menunjang kesejahteraan hidupnya tanpa adanya perusahaan sebagai tempat mencari nafkah. Salah satu strategi pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan perusahaan adalah dengan melakukan pemeliharaan kepada kebutuhan dan/atau keperluan yang bersifat jasmaniah dan rohaniah, baik di dalam maupun di luar hubungan kerja, yang secara langsung atau tidak langsung dapat mempertinggi produktivitas kerja dalam lingkungan kerja yang aman dan sehat. Program kesejahteraan bertujuan mengatasi berbagai keluhan karyawan mengenai kebutuhan mereka diluar upah atau gaji, dari yang bersifat ekonomis, fasilitatif dan pelayanan. Manfaat program kesejahteraan karyawan adalah untuk meningkatkan semangat kerja karyawan (Ramadhany et al., 2013). Berikut disajikan dalam tabel 3 pembagian program kesejahteraan   karyawan yang bersifat ekonomis.
Tabel  3
         Program kesejahteraan bersifat Ekonomis PT. Mutiara Busana Indah
	No
	Karyawan Tetap
	Karyawan Kontrak

	1.
	Cuti Tahunan (12 hari)
	-

	2.
	Cuti Menikah (3 hari)
	Cuti Menikah (3 hari)

	3.
	Cuti Melahirkan (3 bulan)
	Cuti Melahirkan (3 bulan)

	4.
	Cuti Menikahkan dan Mengkhitankan anak (2 hari)
	Cuti Menikahkan dan Mengkhitankan anak (2 hari)

	5.
	Cuti keluarga meninggal
	Cuti keluarga meninggal

	6.
	THR
	THR

	7.
	BPJS Ketenagakerjaan
	BPJS Ketenagakerjaan

	8.
	BPJS Kesehatan
	BPJS Kesehatan

	9.
	Libur per minggu
	Libur per minggu


sumber: Data bagian personalia PT. Mutiara Busana Indah.
Berdasarkan Tabel 3 pembagian Program kesejahteraan bersifat ekonomis terhadap 2 status karyawan diperusahaan ini, yaitu karyawan tetap dan karyawan kontrak mempunyai perbedaan yang terdapat pada cuti tahunan. Karyawan yang mendapat cuti tahunan, adalah karyawan yang masa kerjanya sudah melebihi sekurang kurangnya 1 tahun bekerja secara terus menerus diperusahaan tersebut. Seperti yang tercantum pada UU pemerintah berdasarkan pasal 79 ayat (3) UU Ketenagakerjaan 13/2003 jo. UU Cipta kerja 11/2020, Cuti tahunan ditetapkan sekurang-kurangnya 12 hari kerja, setelah pekerja /buruh yang bersangkutan bekerja selama 12 bulan secara terus menerus. 

Permasalahan yang berkaitan dengan program kesejahteraan yaitu pada keterbatasan tempat untuk beribadah. Seperti, mushola yang tidak memadai dengan jumlah karyawan yang banyak dan mayoritas beragama islam, mengakibatkan antrian untuk beribadah dengan keterbatasan jam istirahat. Area parkir yang tidak aman karena tidak adanya cctv serta jauh dari jangkauan pengamanan para security, mengakibatkan kasus hilangnya helm para karyawan, dan kurang nyamannya area parkir dengan keterbatasan luas area parkir yang tidak memadai dengan jumlah karyawan yang banyak, mengakibatkan kendaran para karyawan menjadi saling mepet dan akhirnya body kendaraan menjadi lecet. Serta tidak adanya atap pada area parkir mengakibatkan kendaraan karyawan menjadi kepanasan karena terkena langsung sinar matahari. Permasalahan pada program kesejahteraan diatas masuk kedalam program kesejahteraan fasilitatif, dan yang terakhir Program kesejahteraan PT. mutiara Busana Indah karyawan bersifat pelayanan yaitu memberikan cek kesehatan karyawan setiap 6 bulan sekali.
Sistem kerja disebuah perusahaan berguna untuk mengatur pekerjaan para karyawan jika sistem kerjanya mudah diterima karyawan maka sistem kerja bisa menjadi salah satu faktor loyalitas karyawan yang akan menyebabkan produktivitas kinerja dan kemajuan bagi perusahaannya. Sistem kerja yang sulit akan berakibat pada menurunnya produktivitas seorang karyawan, yang pada akhirnya menghambat perusahaan untuk mencapai tujuan target yang telah ditentukan secara keseluruhan. Setiap karyawan yang bekerja di perusahaan atau organisasi tentunya sangat mengharapkan sistem kerja yang mudah. Untuk mencapai sistem kerja yang mudah namun maksimal dalam melakukan seluruh pekerjaan, akan selalu ada rintangan berupa faktor-faktor yang diprediksi dapat mempengaruhi loyalitas karyawan (Fachrurrozi et al., 2022).
Sistem kerja pada PT. Mutiara Busana Indah belum begitu baik dan kurang membentuk rangkain prosedur yang berpola serta kurangnya kejelasan pada alur kerja menyebabkan masalah pada produktivitas yang berakibat menumpuknya pekerjaan pada bagian akhir.
Kemampuan dan kemudahan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya tentu dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang mendukung dan memadai, begitupun halnya dengan kepuasan kerja yang secara tidak langsung dipengaruhi oleh lingkungan kerja meskipun proses produksi tidak dilaksanakan oleh lingkungan, namun lingkungan kerja mempengaruhi prestasi karyawan dalam melakukan proses produksi secara langsung. Kondusifitas dan suasana yang menyenangkan dalam lingkungan kerja dapat memberikan rasa aman dan menenangkan yang memungkinkan karyawan dapat bekerja secara optimal. Proses pelaksanaan pekerjaan dapat dipengaruhi oleh lingkungan yang meliputi kebersihan, tempat kerja, sarana dan prasaranan pekerjaan, pencahayaan, pengontrol terhadap suasana gaduh, dan juga termasuk hubungan kerja antar orang-orang yang ada ditempat bekerja Lingkungan kerja yang baik seolah-olah dapat membuat karyawan beraktivitas secara nyaman, aman, sehat dan optimal. Lingkungan kerja yang sesuai dapat dipandang sebagai konsekuensi jangka panjang dalam sebuah perusahaan (Agmasar i & Septyarini, 2022)
Berdasarkan observasi lingkungan kerja pada PT. Mutiara Busana Indah, dilihat lingkungan fisik yaitu ruangan tempat karyawan bekerja terasa kurang nyaman, seperti kurangnya ventilasi udara pada tempat kerja membuat udara terasa pengap dan panas, sehingga karyawan dalam melakukan pekerjaan merasa tidak nyaman dan kegerahan. Penerangan yang terlalu silau pada area produksi menyebabkan kelelahan dan ketegangan pada mata, 90-100% cahaya diarahkan secara langsung ke benda yang perlu diterangi sehingga menimbulkan bahaya serta kesilauan yang mengganggu, baik karena penyinaran langsung maupun karena pantulan cahaya. 
Lingkungan non fisik pada PT. Mutiara Busana Indah yaitu hubungan antar karyawan yang juga memberikan pengaruh pada aktivitas pekerja, kurangnya komunikasi dan hubungan kerja antar karyawan menyebabkan kurangnya motivasi dalam bekerja. Serta kurangnya transparansi kepemimpinan, karena transparansi sangat penting untuk mencapai kesuksesan. Saat pemimpin tidak bisa transparan tentu karyawan akan sulit memberikan kepercayaan.
Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan faktor- faktor yang dapat mempengaruhi keloyalitasan karyawan. Untuk meningkatkan loyalitas karyawan perlu adanya banyak faktor yang harus ditingkatkan salah satunya seperti program kesejahteraan karyawan yang diberikan perusahaan untuk memberikan rasa aman dan nyaman dalam bekerja, sehingga dapat menumbuhkan rasa loyalitas yang tinggi dalam diri setiap karyawan. Sistem kerja yang jelas dan alur yang berpola akan membuat pekerjaan semakin ringan dan mudah. Serta, lingkungan kerja yang baik, aman dan nyaman agar dapat mendukung setiap pekerjaan karyawan.
Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Butar et al., 2023) dengan judul penelitian ”Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada PT. XYZ”. Dimana penelitian ini menambahkan variabel Program kesejahteraan dan Sistem kerja.
 Dengan uraian latar belakang dan keselarasan antara perilaku karyawan diperusahaan dengan indikator yang sudah dijelaskan, serta berdasarkan hasil beberapa penelitian tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan Kerja Karyawan Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal”.
B.   Rumusan masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang sudah dijelaskan, penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut:

1. Apakah program kesejahteraan berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal?
2. Apakah sistem kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal?
3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal?
4. Apakah program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal?
C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan, maka tujuan penelitian sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh program kesejahteraan terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal.
2. Untuk mengetahui pengaruh sistem kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal.
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal.
4. Untuk mengetahui pengaruh program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap loyalitas karyawan PT. Mutiara Busana Indah kabupaten Tegal.
D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis 


Penulis ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan Program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. Selain itu dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan teori ilmu manajemen pada konsentrasi sumber daya manusia.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi penulis


Penulis ini digunakan untuk memenuhi tugas akhir skripsi sebagai persyaratan memperoleh Gelar Sarjana pada Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Pancasakti Tegal. Penelitian ini dapat memeberikan tambahan ilmu dan pengetahuan khususnya bagi Program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan.
b. Bagi Perusahaan


Penulisan ini diharapkan bisa digunakan perusahaan sebagai masukan dan menambah informasi tentang Program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan.
c. Bagi Karyawan


Penelitian ini diharapkan bisa menambah tambahan informasi untuk karyawan dalam bekerja agar meningkatkan loyalitas mereka.
d. Bagi kalangan Akademis


Penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan referensi yang memberikan masukan peneliti selanjutnya bagi penelitian yang sejenis. 
BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
A.  Landasan Teori
  Landasan Teori memiliki fungsi dan tujuan yang berbeda-beda dalam tiga bentuk penelitian. Dalam penelitian kuantitatif, teori berperan sebagai penjelasan awal tentang hubungan antar variabel yang diuji oleh peneliti. 
1. Teori Keseimbangan
   Bernard dan Simon mengemukakan model teori keseimbangan organisasi dengan berasumsi bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara faktor motivasi dan peningkatan partisipasi individu dalam organisasi. Bernard mendefinisikan organisasi sebagai sebuah sistem yang menggambarkan koordinasi kegiatan atau sistem yang menggerakkan dua, tiga orang atau lebih. Model ini digunakan untuk meningkatkan aktivitas organisasi, sehingga seluruh anggota dapat berpartisipasi aktif, sehingga organisasi dapat "survive" sepanjang waktu. Sebagai bentuk dukungan terhadap pendapat tersebut, muncul beberapa ahli antara lain March dan Simon (1958) yang berpendapat bahwa teori keseimbangan yang berpegang pada motivasi merupakan konsep tentang kondisi organisasi yang dapat memanfaatkan partisipasi para anggota dalam menciptakan ketahanan dan keberlanjutan organisasi (Tanggala, 2018:23).

2. Loyalitas karyawan
Rasa kesetian atau tanggung jawab yang tinggi dari karyawan, terhadap perusahaannya sebagai bentuk dari apresiasi yang diberikan Perusahaan ke karyawannya.
a. Pengertian Loyalitas
Loyalitas adalah karyawan yang memandang secara positif dalam nilai-nilai perusahaan dan strategi yang dapat ditelusuri diluar komitmen terhadap sikap, kemudian ditunjukkan dalam loyalitas perilaku. Loyalitas karyawan umumnya dipandang sebagai atribut positif yang jelas di tingkat individu dan kolektif. Namun, dalam konteks yang menantang atau disfungsional, karyawan yang setia dapat terpecah antara loyalitas organisasi mereka dan tanggapan pribadi mereka terhadap konflik atau disfungsi sehingga kesejahteraan pribadi mereka terancam (Giovanni & Ie, 2022)
Menurut Desseler (2000), Loyalitas karyawan adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Dan Menurut Hasibuan (2007), Loyalitas karyawan adalah sebuah arti kesetiaan yang dicerminkan terhadap kesediaan karyawan dalam menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari dorongan orang yang tidak bertanggungjawab. Serta Menurut Jusuf (2010), Loyalitas karyawan adalah suatu sikap yang timbul sebagai akibat keinginan untuk setia dan berbakti baik pada pekerjaannya.
b. Faktor – Faktor Loyalitas Karyawan
Menurut Sopiah (2008:163), faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan adalah: 

1) Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan kepribadian.
2) Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik peran dalam pekerjaan, dan tingkat kesulitan dalam pekerjaan.
3) Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk organisasi, seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan tingkat pengendalian yang dilkaukan organisasi terhadap karyawan. 
4) Pengalaman kerja. Pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat loyalitas karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat loyalitas yang berlainan.

c. Indikator Loyalitas karyawan
Indikator  loyalitas  karyawan  menurut (Febriana & Kustini, 2022) adalah sebagai berikut :
1) Mampu bertahan   dalam   organisasi.
2) Mau   mengorbankan   kepentingan   pribadi   demi kepentingan organisasi. 
3) Bersedia untuk kerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan.
4) Mempromosikan perusahaan   kepada pelanggan dan masyarakat umum.
5) Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja sesamanya.
6) Menjaga rahasia bisnis Perusahaan.
7) Ikut berkontribusi dalam kegiatan sosial organisasi.
8) Menawarkan saran – saran untuk perbaikan di Perusahaan.
9) Mau mengikuti arahan atau intruksi.
10) Mampu bekerja dengan baik dan tepat waktu.
3. Program kesejahteraan
a. Pengertian Program kesejahteraan
Program kesejahteraan karyawan merupakan jenis kompensasi pelengkap dimana hampir semua organisasi memberikannya kepada setiap karyawannya yang pemberiannya tidak didasarkan pada kinerja pegawai. 
Menurut Hasibuan (2017: 185) Program kesejahteraan karyawan adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat. 
Menurut Panggabean (2014:96), adalah Kesejahteraan karyawan yang juga dikenal benefit mencakup semua jenis penghargaan berupa uang yang tidak dibayarkan secara langsung kepada karyawan. 
Menurut Moekijat (2012:166), mengemukakan pandangan sebagai berikut: Dalam perusahaan pelayanan pegawai mempunyai bermacam-macam nama. Ada yang menyebut program benefit, ada yang menyebut (kesejahteraan pegawai) employee welfare dan yang lain lagi menekankan kepada biaya-biaya dan menyebutnya (daftar pembayaran yang disembunyikan) hidden payroll. Akan tetapi yang paling lazim pelayanan pegawai itu dianggap sebagai bagian dari pada kesejahteraan sosial (fringe benefits). Kesejahteraan sosial demikian umumnya mengandung lebih dari pada apa yang dimaksudkan oleh pengertian pelayanan pegawai.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa:
1) Kesejahteraan karyawan merupakan program yang menitik beratkan pada pemeliharaan sikap karyawan baik terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya.
2) Program pelayanan karyawan dimaksudkan untuk memberikan pelayanan guna membentuk dan mendorong motivasi kerja karyawan, dan
3) Pemberiannya tidak berdasarkan kinerja karyawan tetapi didasarkan pada keanggotaanya sebagai bagian dari organisasi yang berguna untuk memenuhi kebutuhan karyawan diluar upah / gaji. (Ramadhany et al., 2013).
b. Jenis- Jenis Program Kesejahteraan
Jenis-jenis kesejahteraan yang diberikan oleh perusahaan adalah finansial dan non finansial yang bersifat ekonomis, serta pemberian fasilitas dan pelayanan. Pemberian fasilitas perlu diprogram dengan sebaik-baiknya supaya bermanfaat dalam mendukung tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Menurut Salam (2014: 208). Ada 3 bentuk program kesejahteraan karyawan yaitu:
1) Program kesejahteraan yang bersifat Ekonomis.

Menurut Heidjrahman dan Suad Husnan sejahteraan yang bersifat ekonomis dirancang dan diselenggarakan untuk melindungi keamanan ekonomi dari para karyawan. Karena disadari bahwa tidak ada sesungguhnya yang abadi di dunia ini, maka memiliki pegangan dalam ketidakpastian merupakan hal yang sangat baik. Untuk itulah dibentuk program-program yang antara lain juga digunakan untuk mengatasi peristiwa-peristiwa yang tidak diinginkan.
Sedangkan Moekijat (2010:161) berpendapat bahwa Program ini bertujuan untuk memberikan suatu keamanan tambahan ekonomi di atas pembayaran pokok dan pembayaran perangsang serta hadiah–hadiah yang berhubungan lainnya. 
Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa program kesejahteraan karyawan yang bersifat ekonomis adalah program yang diberikan dan dirancang untuk melindungi keamanan ekonomi karyawan. Yang termasuk dalam jenis program kesejahteraan karyawan yang bersifat fasilitatif ini antara lain Asuransi, Program pension, Tunjangan, Pembayaran untuk waktu tidak bekerja, dan lain-lain
2) Program Kesejahteraan yang bersifat Fasilitatif
Menurut Handoko (2010:185), Pelayanan-pelayanan fasilitatif adalah kegiatan-kegiatan yang secara normal harus dilakukan karyawan sendiri dalam kehidupan sehari-harinya. 

Sedangkan menurut Moekijat (2010:161), Program fasilitatif ini adalah pelayanan yang biasanya sangat diperlukan oleh pegawai– pegawai dan mereka akan berusaha memenuhinya sendiri apabila perusahaan tidak menyediakan. 
Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa program kesejahteraan yang bersifat fasilitatif adalah sarana yang disediakan perusahaan dan berguna untuk melayani karyawan dalam kehidupan sehari-harinya. Yang termasuk dalam jenis program kesejahteraan karyawan yang bersifat fasilitatif ini antara lain Sarana ibadah, Rumah sakit, Sarana olahraga, Perumahan, dan Kredit rumah, dan lain-lain.
Selain itu juga terdapat pendapat lain yang menerangkan tentang jenis-jenis program kesejahteraan karyawan. Menurut Hariandja (2009:280), Klasifikasi dari program kesejahteraan ini adalah: Time-off benefit yang meliputi hari-hari sakit, liburan, cuti, dan alasan alasan lain, Jaminan terhadap resiko ekonomi, Program-program pelayanan yang meliputi program rekreasi, kafetaria, perumahan, beasiswa, pendidikan, fasilitas pembelian, konseling finansial dan legal, dan lain-lainnya, Tunjangan-tunjangan yang diharuskan oleh undang-undang.
Menurut Panggabean (2004-96), jenis-jenis kesejaliteraan karyawan dibagi menjadi empat kelompok yaitu: 

Pembayaran untuk waktu tidak bekerja terdiri atas waktu istirahat yang dibayar, waktu makan siang yang dibayar, wakna menenci tangan dan buang air kecil, waktu ganti pakaian, wakts bersiap-siap, cuti, biari-hari libur, cuti sakit, cuti karena alasan-alasan pribadi, waktu untuk memberikan suara (dalam pemilu), tugas untuk menjadi juri dalam pengadilan, dan alasan alasan baru yang akan dicari agar tetap mendapat bayaran selama tidak bekerja.
Perlindugan ekonomis terhadap bahaya pada umumnya ada bahaya tertentu yang harus dihadapi oleh semua orang. Seperti misalnya, penyakit, cedera, ketidak mampuan bekerja secara tetap, usia lanjut, dan kematian, Dalam menghadapi keadaan semacam its karyawan (dan tanggungannya) hans tetap mendapat penghasilan Sebagian besat organisasi secara silafia memberikan sejantas program yang dirancang untuk membantu para karyawan jika dihadapkan pada kesengsaraan. Misalnya dengan mendera halal ka painall tahunan yang dijamin, asuransi jiwa pelayanan pengobatan, koperasi simpan pinjam.
Pelayanan karyawan pelayanan karyawan ini bersifat fasilitatif yang merupakan pelayanan yang bertujuan agar karyawan cukup memperhatikan kehidupan sehari-harinya. Macam-macam pelayanan fasilitatif ini, yaitu: program rekreasi, kafetaria bantuan untuk pindah rumah, mobil jemputan, perawatan anak, harga murah untuk karyawan, biaya Pendidikan.
Pembayaran yang dituntut oleh hukum Program-program bantuan karyawan yang diatur oleh undang-undang meliputi kompensasi pengangguran, asuransi kempensasi pekerja, asuransi usia lanjut, dan janda yang ditinggalkan di bawah jaminan.
3) Program kesejahteraan berupa program rekreasi dan hiburan

Program rekreasi sangat perlu bagi karyawan, karena para karyawan tersebut sudah bekerja secara rutin, sehingga untuk mengatasi ketegangan atau stress maka karyawan perlu untuk menenangkan pikiran. Program yang dapat dilakukan antara lain: 
4. Program olahraga
Program ini bisa dianggap untuk sekedari memelihara Kesehatan atau dapat pula meningkatkan prestasi kerja.

5. Acara sosial
Acara ini dapat meliputi darmawisata, donor darah, famly gathering maupun acara keagamaan. Acara ini dapat meliputi darmawisata, donor darah, famly gathering maupun acara keagamaan  (Ramadhany et al., 2013)  
Hasibuan (2005:188) turut menyatakan jenis-jenis kesejahteraan karyawan seperti yang terdapat di dalam tabel di bawah ini:
                 Tabel 4
                     Jenis – jenis Program kesejahteraan
	No.
	Ekonomis
	Fasilitas
	Pelayanan

	1.
	Uang pensiun
	Musola
	Puskesmas /dokter

	2.
	Uang makan
	Kafetaria
	Jemputan karyawan

	3.
	Uang Transportasi
	Olahraga
	Penitipan bayi

	4.
	Uang Lebaran /Natal
	Kesenian
	Ruang laktasi

	5.
	Bonus /Gratifikasi
	Pendidikan /Seminar
	Bantuan hukum

	6.
	Uang duka kematian
	Cuti dan Cuti hamil
	Penasihat keuangan

	7.
	Pakaian Dinas
	Koperasi
	Asuransi anak

	8.
	Uang pengobatan
	Izin
	Kredit rumah


.

Sumber: Hasibuan (2005:188)
Hasibuan (2003:187), tujuan pemberian kesejahteraan karyawan (Nielsen Company Indonesia, 2020) antara lain:

a. Meningkatkan kesetiaan dan keterikatan karyawan terhadap organisasi.
b. Memberikan ketenangan dan memenuhi kebutuhan karyawan beserta keluarganya.
c. Meningkatkan gairah kerja, disiplin, dan produktivitas kerja karyawan.
d. Menurunkan tingkat absensi dan turnoverkaryawan.
e. Menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang baik serta nyaman
f. Membantu lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan.
g. Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas karyawan.
h. Membantu   pelaksanaan   program   pemerintah dalam meningkatkan   kualitas manusia Indonesia.

6. Indikator program kesejahteraan
Indikator kompensasi menurut Rivai (2013) antara lain: 
1) Tunjangan 
Jenis Kesejahteraan lain yang banyak diberikan oleh perusahaan adalah aneka tunjangan dan peningkatan kesejahteraan, yang pemberiannya tidak didasarkan pada kinerja karyawan, melainkan pada keanggotaan karyawan sebagai bagian dari organisasi (perusahaan), serta eksistensi karyawan sebagai manusia seutuhnya. Meskipun biayanya sangat besar, bahkan bisa melebihi gaji atau upah, namun program ini sangat luas di terapkan. Hal tersebut dapat dipahami karena disamping membantu karyawan untuk memenuhi kebutuhan karyawannya.
2) Dana Pensiun
 Pada dasarnya merupakan lembaga yang berasal dari sistem hukum Anglo Saxon. Lembaga ini berkembang di Indonesia seiring dengan berkembangnya bisnis dari Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Karena timbul pemikiran untuk membentuk tabungan jangka panjang karyawan yang hasilnya akan dinikmati setelah pensiun. Penyelenggaraannya dilakukan dalam suatu program, yaitu program pensiun. Program pensiun dilakukan oleh pemberi kerja melalui suatu yayasan, sebagai wadah penghimpunan dana. Wadah ini kemudian dikenal dengan nama Yayasan Dana Pensiun.
3) Kompensasi
Adalah sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa atas prestasinya dalam melaksanakan tugas. Setiap perusahaan harus adil dalam memberikan kompensasi sesuai dengan beban kerja yang diterima karyawan.
4) Jaminan Kesehatan
Program jaminan kesehatan merupakan balas jasa lengkap (materi non materi) yang diberikan oleh pihak perusahaan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya adalah untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik serta mental karyawan agar produktivitasnya meningkat. Kesejahteraan dapat dipandang sebagai uang tambahan lebih lanjut kepada karyawan. Terutama pembayaran kepada mereka yang sakit.
5) Insentif
Pemberian tambahan upah untuk menghargai dan menambah motivasi karyawan berkait kerja atau kinerjanya yang berhasil. Tujuan utamanya adalah untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan guna meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya atau meningkatkan produktivitasnya. Sistem pemberian insentif bisa berdasarkan jumlah output yang dihasilkan pekerja; berdasarkan bonus produksi; komisi; pengalamannya bekerja, prestasi; kelangkaan profesi; prestasi kepemimpinan dalam membawa keuntungan perusahaan dan lain-lain.
4. Sistem Kerja
a. Pengertian Sistem Kerja
Sistem kerja adalah suatu mekanisme atau prosedur yang digunakan dalam suatu organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sistem kerja mencakup langkah-langkah, tugas, dan tanggung jawab yang harus dilakukan oleh setiap individu dalam organisasi. Dengan adanya sistem kerja yang baik, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas, serta mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang dimiliki. (Fustriandi et al., 2022).
Sistem kerja yang baik di sebuah perusahaan akan memiliki pengaruh terhadap keberlangsungan perusahaan itu sendiri. Suatu perusahaan yang mampu memberikan pelayanan yang baik kepada pelanggan akan membuat citra positif bagi perusahaan. Sistem kerja merupakan serangkaian dari beberapa pekerjaan yang berbeda dan kemudian dipadukan untuk menghasilkan suatu benda atau jasa yang menghasilkan pelanggan atau keuntungan perusahaan atau sebuah organisasi. Sistem kerja melibatkan banyak faktor manusia dan keterkaitan pola kerjamanusia dengan suatu alat atau mesin, faktor-faktor yang ada dikombinasikan antara manusia dan alat tersebut. Suatu prosedur atau tahapan kerja yang sudah tetap dan di dokumentasikan sehingga menghasilkan suatu sistem kerja yang konsisten dan dapat menghasilkan hasil kerja yangberkualitas. (Fachrurrozi et al., 2022)
b. Jenis - jenis sistem kerja

Sistem kerja adalah suatu rangkaian prosedur yang harus diikuti karyawan pada saat melaksanakan suatu bidang pekerjaan. Sistem ini mengatur bagaimana karyawan akan melakukan pekerjaannya dan pada akhirnya, akan membentuk kebiasaan kerja karyawan yang dilakukan secara rutin. Kebiasaan ini bisa muncul karena sistem kerja biasanya hadir dalam kebijakan dan peraturan perusahaan, memaksa seluruh karyawan untuk mematuhinya. Sistem kerja berlaku dalam kehadiran karyawan. Contohnya apakah karyawan diberikan fleksibilitas lokasi kerja atau harus hadir ke kantor setiap saat. Berikut adalah beberapa jenis sistem kerja yang perlu diketahui:
1) WFO (Work From Office): Karyawan bekerja dari kantor secara fisik.
2) WFH (Work From Home): Karyawan bekerja dari rumah.
3) WFA (Work From Anywhere): Karyawan dapat bekerja dari mana saja.
4) Hybrid: Kombinasi antara WFH dan WFO.
5) Remote: Karyawan bekerja dari lokasi di luar kantor, tetapi bukan dari rumah.
6) Mobile: Karyawan bekerja secara mobile, misalnya menggunakan laptop atau ponsel.
7) Pekerjaan Khusus: Sistem kerja untuk pekerjaan tertentu, seperti intel, surveyor, atau mata-mata, yang bisa bekerja dari mana saja dan tugasnya bersifat sangat rahasia.
    Semua sistem kerja ini memiliki manfaat dan tujuan yang berbeda-beda, tergantung pada kebutuhan perusahaan dan karakteristik pekerjaan yang dilakukan. 
c. Indikator sistem kerja
Indikator sistem kerja adalah alat yang digunakan untuk mengukur sejauh mana pencapaian kinerja karyawan dalam suatu perusahaan. Berikut beberapa indikator penilaian kinerja karyawan dintara lain:
1) Kualitas Kerja
Kualitas kerja dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. Ini mencakup baik buruknya hasil kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dan kemampuan mereka dalam mengerjakan tugas yang diberikan.
2) Kuantitas
Kuantitas mengacu pada jumlah hasil kerja yang dihasilkan, baik dalam bentuk unit atau siklus aktivitas yang diselesaikan oleh karyawan. Misalnya, karyawan yang dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan cepat dari batas waktu yang ditentukan perusahaan.
3) Ketepatan Waktu
Ketepatan waktu melibatkan sejauh mana aktivitas diselesaikan sesuai dengan waktu yang ditetapkan. Kinerja karyawan juga dapat diukur dari ketepatan waktu mereka dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan.
4) Efektivitas
Efektivitas mengukur penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, dan bahan baku) dengan maksud meningkatkan hasil dari setiap unit penggunaan sumber daya. Karyawan harus dapat memanfaatkan sumber daya semaksimal mungkin.
5) Kemandirian
Kemandirian mengacu pada kemampuan seseorang untuk menjalankan fungsi kerjanya tanpa bantuan atau pengawasan. Karyawan yang mandiri dapat menjalankan tugasnya sendiri tanpa meminta bantuan dari orang lain.
Semua indikator ini berkontribusi pada penilaian kinerja karyawan dan membantu memastikan produktivitas dan efisiensi dalam perusahaan.
d. Unsur – unsur sistem kerja
Sistem kerja terdiri dari beberapa unsur yang saling terkait dan berperan penting dalam mencapai tujuan organisasi. Berikut adalah beberapa unsur-unsur sistem kerja:
1) Manusia
Manusia merupakan salah satu unsur terpenting dalam sistem kerja. Setiap individu memiliki peran dan tanggung jawab tertentu yang harus dilaksanakan sesuai dengan tugas yang diberikan. Keterlibatan manusia dalam sistem kerja sangat penting untuk mencapai efisiensi dan produktivitas yang optimal.
2) Proses
Proses adalah langkah-langkah atau urutan tindakan yang harus dilakukan untuk mencapai tujuan. Proses kerja harus dirancang dengan baik agar dapat dilaksanakan dengan efisien dan efektif. Proses yang baik akan meminimalkan kesalahan dan mempercepat pencapaian tujuan.
3) Teknologi
Teknologi memiliki peran penting dalam sistem kerja modern. Penggunaan teknologi yang tepat dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas kerja. Contohnya, penggunaan perangkat lunak atau mesin-mesin canggih dapat mempercepat proses kerja dan mengurangi kesalahan manusia.
4) Lingkungan
Lingkungan kerja juga mempengaruhi sistem kerja. Lingkungan yang kondusif akan meningkatkan motivasi dan kinerja individu. Oleh karena itu, penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung produktivitas.
5. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap semangat karyawan bekerja, lingkungan kerja yang kondusif pula akan memberikan rasa aman dan nyaman kepada karyawan untuk melaksanakan pekerjaan secara efektik dan efisien (Butar et al., 2023)
Kesuma (2007) menyatakan suatu lingkungan kerja yang aman dan nyaman dapat meningkatkan kinerja karyawan dan sebaliknya lingkungan kerja yang kurang aman dan nyaman dapat menurunkan kinerja karyawan. Menurut Nitisemito lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Dari  beberapa  uraian  definisi  lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitaranya dimana seseorang itu bekerja baik itu secara material maupun psikologis.(Siti, 2018)
b. Faktor – faktor lingkungn kerja
Menurut Enny W (2019) faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja yaitu: 
1) Faktor Personal/Individu, yaitu pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen setiap individu.
2) Faktor Kepemimpinan, yaitu kualitas manajer dalam memberikan dorongan, arahan, dan dukungan. 
3) Faktor Tim, yaitu kualitas dukungan dan semangat yang diberikan rekan kerja satu tim, kepercayaan dan kekompakan anggota tim. 
4) Faktor Sistem, yaitu sistem kerja, fasilitas kerja, infrastruktur, proses organisasi, serta kultur kinerja dalam organisasi.
5) Faktor Kontekstual (Situasional), yaitu tekanan dan perubahan lingkungan baik eksternal ataupun internal.
c. Jenis – Jenis Lingkungan Kerja
Secara garis besar jenis lingkungan terbagi menjadi dua yaitu:
1) Lingkungan kerja fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengarihi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat terbagi dalam dua kategori, yakni:
a) Lingkungan yang langsung yang berhubungan dengan karyawan (seperti: computer, CPU, printer, meja, kursi, mesin operasi dan sebagainya)
b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya temperature, kelembabapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, tempat parkir, bau tidak sedap, serta warna.
2. Lingkungan kerja non fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. (Na & Hipertensiva, n.d.)
d. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Nitisemito (2015) indikator - indikator dalam lingkungan kerja yaitu: 
1) Penerangan, tingkat pencahayaan yang ada didalam ruangan kerja harus diperhatikan agar karyawan saat melakukan pekerjaan tidak mengalami kelelahan mata yang dapat mengakibatkan aktivitas produksi terganggu.
2) Kebersihan lingkungan, kebersihan lingkungan kerja dapat mempengaruhi semangat karyawan dalam bekerja. Selain itu, kebersihan juga memberikan dampak bagi kesehatan karyawan baik kondisi fisik maupun kejiwaan.
3) Sirkulasi udara, merupakan salah satu yang perlu diperhatikan karena sirkulasi   udara   menentukan   kesegaran   suhu   ruangan   jika   udara   tidak mengalami pertukaran ruangan akan menjadi panas.
4) Jaminan keamanan, dibagi menjadi dua keamanan yaitu keamanan terhadap milik pribadi yang berarti keamanan terhadap barang pribadi yang dimiliki karyawan seperti kendaraan karyawan yang harus dijaga tetap aman agar tidak   menimbulkan kegelisahan   dan   keamanan   diri   karyawan   yaitu keamanan untuk keselamatan diri karyawan saat melakukan pekerjaan seperti menggunakan pelindung diri sesuai standar kerja.
5) Kebisingan suara, berbagai suara yang bersumber dari alat proses produksi yang dapat menimbulkan gangguan pendengaran dan menggangu kenyamanan dalam bekerja. 
6) Warna, pemilihan pewarnaan ruangan dapat mempengaruhi semangat kerja karyawan. Pewarnaan ruang sebaiknya menggunakan warna-warna yang lembut agar menciptakan suasana yang tenang sehingga memberikan dampak yang baik bagi karyawan.
7) Tata ruang, penataan ruang kerja dapat mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja.
B. Penelitian terdahulu
1. Verontino Fernando Giovanni, Mei Ie (2022) dengan judul ”Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Pada Industri Kreatif Di Jakarta.” Metode pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan teknik purposive. Metode analisis data dalam penelitian ini adalah PLS-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
2. Messi Agmasari, Epsilandri Septyarini (2023) dengan judul ”Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi, Dan Budaya Organisasi Terhadap Loyalitas Kerja Karyawan PT. Antar Lintas Sumatera Daerah Yogyakarta.” Populasi pada penelitian berjumlah 50 orang yang merupakan seluruh karyawan PT. Antar Lintas Sumatera daerah Yogyakarta. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data deskriptif. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa loyalitas karyawan secara positif dan signifikan dipengaruhi oleh kompensasi dan lingkungan kerja, sedangkan loyalitas karyawan PT. Antar Lintas Sumatera secara signifikan tidak dipengaruhi oleh budaya organisasi.
3. Rizqi Yoga Pratama, Armanu Thoyib (2022) dengan Judul Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Pada PT. XYZ. Responden yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 54 orang dengan menggunakan seluruh populasi. Analisis data dalam penelitian menggunakan analisis regresi linier berganda dengan software SPSS versi 20. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap loyalitas karyawan. Selain itu hasil penelitian menunjukkan kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas karyawan.
4. Arifa Febriana, Kustini Kustini (2022) Pengaruh Dampak Kompensasi Dan Beban Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Berlian Multi Sejahtera. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 55 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sampling jenuh. Hasil penelitian bahwa kompensasi memberikan kontribusi terhadap loyalitas karyawan, sedangkan beban kerja tidak memberikan kontribusi terhadap loyalitas karyawan.
5. Andre Gustriandi (2022) Pengaruh Sistem Kerja, Stres Kerja Dan Komunikasi Tempat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di CV. Tunas Muda Sakti, Tangerang. Teknik data menggunakan kuisioner yang diukur dengan skala likert. Analisis data dalam penelitian menggunakan analisis regresi linier berganda dengan software SPSS versi 20. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan dari berbagai jabatan, sebanyak 230 karyawan. Sampel penelitian ini mengambil 146 orang yang terdiri dari berbagai macam jabatan yang berbeda. Hasil penelitian ini adalah variabel sistem kerja hanya mempengaruhi kinerja karyawan hanya sebesar 0,219 poin, pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan sangat kecil dan positif, variabel komunikasi kerja berpengaruh sedang dan positif terhadap kinerja karyawan.
6. Yanis Albert Manafe, Frans Gana dan Apriana H.J. fanggidae (2022) Pengaruh Program Kesejahteraan Karyawan Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Loyalitas Karyawan Pada Aston Kupang Hotel Dan Convention Center. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rumus, maka besaran sampelnya adalah 88 orang karyawan. Hasil penelitian ini adalah Program kesejahteraan karyawan mempunyai pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, Program kesejahteraan karyawan dan lingkungan kerja non fisik secara simultan mempunyai pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan.
7. Putu Meidita Larastrini, I Gusti Ayu Dewi Adnyani (2019) Pengaruh Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Work-Lifebalance Terhadap Loyalitas Karyawan Rumah Sakit Umum Puri Raharja. Jenis penelitian menggunakan kuantitatif. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di departemen medis RSU. Puri Raharja yang berjumlah 88 orang pada tahun 2018. Sampel dari penelitian ini berjumlah 88 orang. Metode penentuan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode sampling jenuh. Analisis linear berganda merupakan teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, lingkungan kerja Berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, dan work – life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.
8. Berto Kristanto Purba (2017) Pengaruh Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Capella Dinamik Nusantara Cab. Kandis. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Capella Dinamik Nusantara. Hasil penelitian kompensasi berpengaruh signifikansi terhadap loyalitas karyawan, Kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Capella Dinamik Nusantara Cab. Kandis.
9. Nia Kurniati, Setyo Riyanto (2022) Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja Dan Beban Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Di PT. Mowilex Indonesia. Jenis penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah 310 karyawan PT. Mowilex Indonesia. Sampel yang dipergunakan adalah sebanyak 175 responden, dihitung berdasarkan rumus Slovin dengan teknik sampel convenience. Metode pengumpulan data menggunakan metode survey, dengan instrument penelitian adalah kuesioner. Penelitian ini membuktikan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, dan Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan.
10. Tina Fitri Andriyanti, Apriyanti (2023) Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Stress Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Studi Kasus Pada PT. Ramayana Lawu Plaza Madiun. Analisis data menggunakan regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji hipotesis (Uji t). Hasil penelitian menyatakan bahwa Lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y) dengan nilai signifikasi 0,049. Beban kerja (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y) dengan nilai signifikasi 0,246. Stress Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y)dengan nilai signifikasi 0,002.
Tabel 5
Penelitian Terdahulu
	No
	Nama Peneliti
	Judul Penelitian
	Metode Analisis
	Persamaan
	Perbedaan

	1.
	Verontino Fernando Giovanni, Mei (2022
	pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan pada Industri Kreatif di Jakarta
	PLS-Structural Equation Modeling (PLS-SEM).
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Verontino Fernando Giovanni, Mei Ie adalah sama – sama mengunakan variabel X lingkungan kerja dan variabel Y loyalitas karyawan
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Verontino Fernando Giovanni, Mei Ie adalah penelitian ini mengunakan 3 variabel X sedangkan penelitian Verontino Fernando Giovanni, Mei Ie hanya menggunakan 2 variabel X saja.

	2.
	Messi Agmasari, Epsilandri Septyarini (2023)
	pengaruh lingkungan kerja, kompensasi, dan budaya organisasi terhadap loyalitas
kerja karyawan PT. Antar Lintas Sumatera daerah Yogyakarta
	analisis data deskriptif
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Messi Agmasari, Epsilandri Septyarini adalah sama- sama menggunakan 3 variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Messi Agmasari, Epsilandri Septyarini adalah  ini menggunakan program kesejahteraan, sistem kerja dan lingkungan kerja sebagai variabel X sedangkan  penelitian Messi Agmasari, Epsilandri Septyarini menggunakan lingkungan kerja, kompensasi, dan budaya organisasi sebagai variabel X

	3.
	Rizqi Yoga Pratama, Armanu Thoyib (2022)
	pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan pada PT. XYZ
	analisis regresi linier berganda dengan software SPSS versi 20
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Rizqi Yoga Pratama, Armanu Thoyib adalah sama- sama menggunakan lingkungan kerja sebagai salah satu variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Rizqi Yoga Pratama, Armanu Thoyib adalah penelitian ini menggunakan 3 variabel X sedangkan penelitian Rizqi Yoga Pratama, Armanu Thoyib hanya mengunakan 2 variabel X saja

	4.
	Arifa Febriana, Kustini Kustini (2022)
	Pengaruh dampak kompensasi dan beban kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Berlian Multi Sejahtera
	analisis regresi linier berganda
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Arifa Febriana, Kustini Kustini adalah sama – sama menggunakan loyalitas karyawan sebagai variabel Y
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Arifa Febriana, Kustini Kustini adalah penelitan ini menggunakan 3 variabel sedangkan penelitan Arifa Febriana, Kustini Kustini hanya menggunakan 2 variabel saja

	5.
	Andre Gustriandi (2022)
	pengaruh sistem kerja, stres kerja dan komunikasi tempat kerja terhadap kinerja karyawan di CV. Tunas Muda Sakti, Tangerang.
	analisis regresi linier berganda
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Andre Gustriandi adalah sama- sama menggunakan sistem kerja sebagai salah satu variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Andre Gustriandi adalah penelitian ini menggunakan loyalitas karyawan sebagai variabel Y seadangkan penelitian Andre Gustriandi menggunakan kinerja karyawan sebagai variabel Y

	6.
	Yanis Albert Manafe, Frans Gana dan Apriana H.J. fanggidae (2022)
	pengaruh program kesejahteraan karyawan dan lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas karyawan pada Aston Kupang Hotel dan Convention Center
	analisis regresi linier berganda
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Yanis Albert Manafe, Frans Gana dan Apriana H.J. fanggidae adalah sama- sama menggunakan program kesejahteraan sebagai salah satu variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Yanis Albert Manafe, Frans Gana dan Apriana H.J. fanggidae   adalah penelitian ini menggunakan 3 variabel X sedangkan penelitian Yanis Albert Manafe, Frans Gana dan Apriana H.J. fanggidae hanya menggunakan 2 variabel saja

	7.
	Putu Meidita Larastrini, I Gusti Ayu Dewi Adnyani (2019)
	Pengaruh kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan work-lifebalance terhadap loyalitas karyawan Rumah Sakit Umum Puri Raharja.
	analisis regresi linier berganda
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Putu Meidita Larastrini, I Gusti Ayu Dewi Adnyani adalah sama- sama menggunakan 3 variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Putu Meidita Larastrini, I Gusti Ayu Dewi Adnyani adalah penelitian ini menggunakan objek penelitaan berlokasi di PT sedangkan penelitian Putu Meidita Larastrini, I Gusti Ayu Dewi Adnyani objek penelitian berlokasi di Rumah sakit

	8.
	Berto Kristanto Purba (2017)
	pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan PT. Capella Dinamik Nusantara Cab. Kandis
	analisis regresi linier berganda
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Berto Kristanto Purba adalah sama- sama menggunakan lingkungan kerja sebagai salah satu variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Berto Kristanto Purba adalah penelitian ini menggunakan 3 variabel X sedangkan penelitian Berto Kristanto Purba hanya menggunakan 2 variabel X saja

	9.
	Nia Kurniati, Setyo Riyanto (2022)
	pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Beban Kerja terhadap Loyalitas Karyawan di PT. Mowilex Indonesia.
	SPSS statistic 25 untuk analisis deskriptif dan Structural Equation Model dengan SmartPLS 3.0
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Nia Kurniati, Setyo Riyanto mengunakan lingkungan kerja sebagai salah satu variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Nia Kurniati, Setyo Riyanto adalah penelitian Nia Kurniati, Setyo Riyanto menggunakan lingkungan kerja, motivasi kerja, dan beban kerja sebagai variabel X sedangkan penelitian ini menggunakan program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja sebagai variabel X

	10.
	Tina Fitri Andriyanti, Apriyanti (2023)
	Pengaruh Lingkungan Kerja, Beban Kerja, dan Stress Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Studi Kasus Pada PT. Ramayana Lawu Plaza Madiun
	regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji hipotesis (Uji t)
	Persamaan dari penelitian ini dengan penelitian Tina Fitri Andriyanti, Apriyanti adalah sama – sama menggunakan 3 variabel X
	Perbedaan penelitan ini dengan penelitian Tina Fitri Andriyanti, Apriyanti adalah penelitian Tina Fitri Andriyanti, Apriyanti menggunakan lingkungan kerja, beban kerja, dan stress kerja sebagai variabel X sedangkan penelitian ini menggunakan program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja sebagai variabel X


C. Kerangka pemikiran konseptual
1. Pengaruh program kesejahteraan terhadap loyalitas karyawan
     Menurut Hasibuan (2017: 185) Program kesejahteraan karyawan adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat.
    Program kesejahteraan karyawan untuk mencukupkan kebutuhan mereka dan keluarga sehingga karyawan dalam bekerja tidak memikirkan hal tentang kebutuhan karyawan dan keluarga, karyawan akan lebih fokus dalam bekerja dengan tidak ada beban pikiran tentang kesehatan dan keselamatan karyawan dan keluarga. Dengan begitu karyawan akan merasa aman dan nyaman dalam bekerja dan akan tumbuh rasa setia dan loyal dalam diri karyawan dengan sendirinya.
      Beberapa penelitian terdahulu, yang menunjukkan adanya hubungan antara program kesejahteraan dan loyalitas karyawan, yakni penelitian yang dilakukan oleh (“Pengaruh Program Kesejahteraan Dan Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Loyalitas Karyawan,” 2022) menunjukkan bahwa secara parsial program kesejahteraan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel loyalitas karyawan.
2. Pengaruh sistem kerja terhadap loyalitas karyawan

    Sistem kerja adalah suatu mekanisme atau prosedur yang digunakan dalam suatu organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sistem kerja mencakup langkah-langkah, tugas, dan tanggung jawab yang harus dilakukan oleh setiap individu dalam organisasi. Dengan adanya sistem kerja yang baik, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas, serta mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang dimiliki. (Fustriandi et al., 2022)
      Penerapan sistem kerja yang baik akan memberikan keuntungan bagi perusahaan atau organisasi diantaranya adalah meningkatkan efisiensi, meningkatkan produktivitas, mengoptimalkan sumber daya, meminimalkan kesalahan, dan meningkatkan kepuasan karyawan.     
3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan
      Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap semangat karyawan bekerja, lingkungan kerja yang kondusif pula akan memberikan rasa aman dan nyaman kepada karyawan untuk melaksanakan pekerjaan secara efektik dan efisien (Butar et al., 2023)
      Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif yang menginspirasi karyawan untuk produktif (Ma’muroh et al., 2023). Jika karyawan merasa tempat mereka bekerja memiliki bangunan yang menarik, peralatan kerja yang disediakan perusahaan memadai, merasa nyaman dengan fasilitas untuk tempat beristirahat, mendapatkan fasilitas tempat beribadah yang baik, dan tersedianya angkutan umum bagi karyawan di sekitar tempat mereka bekerja, maka karyawan cenderung akan memiliki loyalitas karyawan yang tinggi terhadap perusahaan. Dengan adanya kerjasama yang baik dalam bekerja dan kekeluargaan yang tinggi dalam hubungan kerja maka karyawan akan merasa nyaman untuk bekerja dalam suatu perusahaan yang mengakibatkan semakin tingginya loyalitas mereka terhadap perusahaan. Rasa menghargai dan hubungan baik dari atasan terhadap karyawan juga merupakan faktor penting yang dapat mendorong loyalitas karyawan terhadap perusahaan, dengan tingginya tingkat rasa menghargai dari atasan dan hubungan yang baik dari atasan kepada karyawan akan memicu bertambahnya loyalitas karyawan terhadap perusahaan.
      Beberapa penelitian terdahulu, yang menunjukkan adanya hubungan lingkungan kerja dan loyalitas karyawan, yakni penelitian yang dilakukan oleh (Giovanni & Ie, 2022) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.
4. Pengaruh program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja secara simultan terhadap loyalitas karyawan

      Mendapatkan dan mempertahankan karyawan dapat dilihat dan dilakukan dengan memperhatiakan kepuasan kerja karyawan yang tinggi, rasa setia loyal, kreatif dan mempunyai kemampuan yang kompeten (Panjaitan dan Winarno, 2019).
     karyawan yang memandang secara positif dalam nilai-nilai perusahaan dan strategi yang dapat ditelusuri diluar komitmen terhadap sikap, kemudian ditunjukkan dalam loyalitas perilaku. Loyalitas karyawan umumnya dipandang sebagai atribut positif yang jelas di tingkat individu dan kolektif. Namun, dalam konteks yang menantang atau disfungsional, karyawan yang setia dapat terpecah antara loyalitas organisasi mereka dan tanggapan pribadi mereka terhadap konflik dan/ atau disfungsi sehingga kesejahteraan pribadi mereka terancam.

Berdasarkan uraian pada hubungan antar variabel dan penjelasan diatas, maka dapat disusun kerangka pemikiran dalam penelitian ini sebagai berikut:
[image: image6.jpg]PENGARUH PROGRAM KESEJAHTERAAN, SISTEM KERJA, DAN
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP LOYALITAS KARYAWAN

PT. MUTIARA BUSANA INDAH (MBI) KABUPATEN TEGAL

SKRIPSI

Olch :
Yulianda Nur Afika Putri

NPM : 4120600040
Disetujui Untuk Ujian Skripsi
Tanggal: 16 Juli 2024

Dosen Pembimbing 1 Dosen g 11

S.EL, M.Si
y1018806

viany Rahmatika, S.E, MIM, Ak, C.A
NIDN. 0628117502 .










    H1




            H2
Yh4




  H3


  H4
Gambar 1
Skema kerangka Pemikiran Konseptual
Keterangan: 
· Secara Parsial 

· Secara Simultan 

Penelitian ini menguji bagaimana pengaruh Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Kerja. Ada tiga variabel yang diuji dalam penelitian ini yaitu: Program Kesejahteraan (variabel independen), Sistem Kerja (variabel independen) dan Lingkungan Kerja (variabel independen) tehadap Loyalitas Karyawan (variabel dependen). Program Kesejahteraan, Sistem Kerja dan Lingkungan Kerja diduga mempengaruhi Loyalitas Karyawan di PT Mutiara Busana Indah. Oleh karena itu, akan dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui Pengaruh Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan kerja Karyawan Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mut iara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal.
D. Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah dari teori diatas, dapat memberikan pengertian hipotesis terhadap penelitian yang telah dilakukan sebagai berikut:
H1 : Terdapat pengaruh Program Kesejahteraan terhadap Loyalitas    Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal.
H2   :
Terdapat pengaruh Sistem Kerja terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal.
H3   : 
Terdapat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal.
H4 : Tedapat pengaruh Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan kerja Karyawan secara simultan Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal.
BAB III
METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif, karena menggunakan bentuk data berupa angka-  angka yang berasal dari data primer ditujukan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan. Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang didasarkan pada data kuantitatif di mana data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau bilangan (Suliyanto, 2018:20).
Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandasakan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2022:82).
B. Populasi dan Sampel
1. Populasi 

Populasi merupakan objek yang secara keselutuhan akan diteliti karakteristiknya. Populasi tidak harus berupa orang atau makhluk hidup lainnya, tetapi benda mati juga bisa dikatakan populasi (Suliyanto, 2018: 181) Berdasarkan penjelasan tersebut, maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal sebanyak 393 karyawan seperti pada tabel berikut:
Tabel 6
Populasi karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal
	Bagian
	Jumlah

	Staff office
	18

	Staff Produksi
	31

	Umum / CS
	9

	Keamanan
	9

	Mekanik
	8

	Operator Sewing
	207

	Operator Cutting
	23

	Operator Packing
	28

	Operator Gudang
	10

	Operator Iron
	23

	Operator Quality Control
	27

	Jumlah
	393


Sumber: Data bagian personalia PT. Mutiara Busana Indah.
2. Sampel
   Sampel merupakan bagian dari jumlah populasi yang akan diuji karakteristiknya (Suliyanto, 2018:177) Pada Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin yaitu suatu rumus untuk menghitung atau mengolah jumlah sampel minimal. Adapun kriteria perolehan sampel dalam penelitian ini adalah:
a) Karyawan tetap PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal sebanyak 46 karyawan.

b) Karyawan kontrak PT. mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal 347 karyawan.

Berikut menentukan sampel dengan cara menghitung menggunakan rumus slovin:

  n = 
N
   1+N(e)²

Keterangan:
n = Jumlah sampel yang diperlukan
N = Jumlah populasi
e = Tingkat kesalahan sampel (sampling error)
Dalam penelitian ini, peneliti mempertimbangkan tingkat kesalahan 

sampel (sampling error) sebesar 10%, maka dapat dihitung:


n= 
393
   
     1+ 393 (0,10)²


n= 79,716 (dibulatkan menjadi 80)

        maka sampel yang diambil dalam penelitian ini berjumlah 80 karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal.

Tabel 7
Sampel penelitian
	Divisi 
	Jumlah karyawan 
	Kriteria sampel

	Staff Office
	18
	7

	Staff Produksi
	31
	7

	Umum / CS
	9
	7

	Keamanan
	9
	7

	Mekanik
	8
	7

	Operator Sewing
	207
	10

	Operator Cutting
	23
	7

	Operator Packing
	28
	7

	Operator Gudang
	10
	7

	Operator Iron
	23
	7

	Operator Quality Control
	27
	7

	Jumlah
	393
	80


C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel
1. Definisi Konseptual
a. Program Kesejahteraan (X1)
   Program kesejahteraan merupakan jenis kompensasi pelengkap dimana hampir semua organisasi memberikannya kepada setiap karyawannya yang pemberiannya tidak didasarkan pada kinerja pegawai. Menurut Hasibuan (2017:185) Program kesejahteraan karyawan adalah balas jasa pelengkap (material dan non material) yang diberikan berdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar produktivitas kerjanya meningkat (Ramadhany et al., 2013)
b. Sistem Kerja (X2)
Sistem kerja merupakan suatu mekanisme atau prosedur yang digunakan dalam suatu organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sistem kerja mencakup langkah-langkah, tugas, dan tanggung jawab yang harus dilakukan oleh setiap individu dalam organisasi. Dengan adanya sistem kerja yang baik, perusahaan dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas, serta mengoptimalkan penggunaan sumber daya yang dimiliki (Fustriandi et al., 2022)
c. Lingkungan Kerja (X3)
Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting di dalam karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap semangat karyawan bekerja, lingkungan kerja yang kondusif pula akan memberikan rasa aman dan nyaman kepada karyawan untuk melaksanakan pekerjaan secara efektik dan efisien (Butar et al., 2023).
d. Loyalitas Karyawan (Y)
Loyalitas adalah karyawan yang memandang secara positif dalam nilai-nilai perusahaan dan strategi yang dapat ditelusuri diluar komitmen terhadap sikap, kemudian ditunjukkan dalam loyalitas perilaku. Loyalitas karyawan umumnya dipandang sebagai atribut positif yang jelas di tingkat individu dan kolektif. Namun, dalam konteks yang menantang atau disfungsional, karyawan yang setia dapat terpecah antara loyalitas organisasi mereka dan tanggapan pribadi mereka terhadap konflik dan/ atau disfungsi sehingga kesejahteraan pribadi mereka terancam (Giovanni & Ie, 2022)
2. Operasional Variabel
Tabel 8
Operasional Variabel
	Variabel
	Dimensi
	Indikator
	No. Item
	Skala
	Sumber

	Program kesejahteraan (X1)


	Program kesejahteraann Ekonomis
	Tunjangan hari raya yang diberikan kepada karyawan.
	1,2
	Skala likert
	Hasibuan (2005:188)

	
	
	Seragam kerja yang diberikan perusahaan adalah salah satu identitas untuk karyawan.
	3,4
	
	

	
	Program Kesejahteraan Fasilitas
	Mushola untuk sarana ibadah para karyawan yang bergama islam.
	5,6

	
	

	
	
	Area parkir untuk tempat menyimpan kendaraan para karyawan.
	7,8
	
	

	
	Program kesejahteraan Pelayanan
	Mengadakan Familiy gathering untuk melatih kekompakan karyawan.
	9,10
	
	

	
	
	Program sehat untuk para karyawan
	11,12
	
	

	Sistem kerja (X2)
	Hasil kerja
	Kualitas kerja karyawan 
	1,2,3
	Skala likert
	Afandi (2018 :89)

	
	
	Kuantitas kerja karyawan
	4,5,6
	
	

	
	
	Kecepatan waktu bekerja para karyawan.
	7,8
	
	

	
	Perilaku kerja
	Disiplin dalam melakukan pekerjaan
	9,10
	
	

	
	
	Ketelitian dalam melakukan pekerjaan.
	11,12
	
	

	Lingkungan kerja

(X3)
	Lingkungan kerja fisik
	Penerangan pada lingkungan bekerja karyawan.
	1,2
	Skala likert
	Nitisemito (2015) dan Sedarmayanti (2001)

	
	
	Kebersihan linkungan dan area kerja karyawan.


	3,4
	
	

	
	
	Sirkulasi udara untuk memberikan kenyaman saat bernapas
	5,6
	
	

	
	Lingkungan kerja non fisik
	Hubungan dengan atasan.
	7,8

	
	

	
	
	Hubungan dengan sesama rekan kerja.
	9,10

	
	

	
	
	Hubungan dengan bawahan.


	11,12
	
	

	Loyalitas karyawan (Y)


	Keberadaan Karyawan
	Tanggung jawab pada Perusahaan.
	1,2
	Skala likert


	Febriana dan kustini (2022)

Siswanto (2010)

	
	
	Menjaga citra Perusahaan.


	3,4

	
	

	
	
	Mampu mengikuti aturan dan arahan.
	5,6
	
	

	
	
	Lamanya masa kerja karyawan diperusahaan.
	7,8

	
	

	
	
	Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja
	9,10
	
	

	
	Kebanggaan karyawan
	Merasa perusaahaan tersebut Perusahaan yang ideal.


	11,12

	
	


D. 
Metode pengumpulan data

1. Wawancara
  Wawancara merupakan Teknik pengambilan data dimana peneliti langsung berdialog dengan responden untuk mengali informasi dari responden (Suliyanto, 2018:164) . dalam hal ini peneliti melakukan tanya jawab kepada beberapa karyawan PT. Mutiara Busana Indah Kabupaten Tegal.
2. Kuesioner
    Merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara membagi daftar pertanyaan atau pernyataan kepada reponnden agar responden memberikan jawabannya (Suliyanto 2018:167) .Kuesioner yang dibagikan menggunakan skala likert. Tanggapan responden dibagi menjadi 5 kategori penilaian antara lain:
Tabel 9
Skala Likert
	Jawaban
	Skor

	Sangat Setuju
	5

	Setuju
	4

	Netral
	3

	Tidak Setuju
	2

	Sangat Tidak Setuju
	1


E. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Validitas merupakan tingkat kecermatan dan ketepatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya. Instrument penelitian yang valid artinya instrumen tersebut dapat mengukur secara akurat dan tepat apa yang sedang diukur, dan memberikan informasi tentang nilai variabel yang diukur secara akurat dan cermat. Dengan kata lain, dikatakan valid jika instrument tersebut “benar-benar benar” untuk mengukur (Suliyanto, 2018:233).
2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan tingkat kemampuan alat ukur untuk menghasilkan instrumen yang dapat dipercaya. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila dalam pengukuran diperoleh hasil yang sama meskipun ada toleransi jika terjadi perbedaan. Jika perbedaan yang dihasilkan sangat besar maka pengukuran tersebut tidak dapa dapat dipercaya atau tidak reliabel. Suatu item pengukuran dapat dikatakan reliabel jika cronbach alpha >0,6  (Suliyanto, 2018:254).

F. Metode Analisis Data
Analisis data merupakan suatu proses pengolahan data yang telah dikumpulkan sebelumnya, supaya data yang dikumpulkan bermanfaat, maka harus diolah dan dianalisis terlebih dahulu sehingga dapat dijadikan dasar pengambilan keputusan. Pada penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda, regresi linier berganda merupakan analisis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh serta hubungan antara variabel terikat (dependen) dengan dua atau lebih variabel bebas (independen) yang digunakan dalam penelitian. Untuk memastikan analisis linier berganda yang digunakan memenuhi syarat sebuah pengujian, maka diuji terlebih dahulu menggunakan uji asumsi klasik untuk memastikannya sebelum dilakukannya analisis regresi linier berganda. Uji asumsi klasik ini harus dilakukan untuk menguji kelayakan analisis linier berganda yang digunakan dalam penelitian.
1. Statistik Deskriptif
AInailisis deskriptif menggaimbairkain aitaiu mendeskipsikain suaitu daitai yaing dilihait dairi nilaii raitai-raitai (meain), modus, mediain, staindair deviaisi, minimum, maiksimum, rainge kurtosis dain skewness (kemencengain distribusi) Ghozaili, (2018:19). AInailisis deskriptif merupaikain suaitu staitistik yaing menggaimbairkain aitaiu mendeskripsikain daitai menjaidi sebuaih informaisi yaing lebih jelais dain mudaih dipaihaimi. Staitistik digunaikain untuk memberikain gaimbairain daitai dengain mengaicu paidai nilaii raitai-raitai (meain), deviaisi staindair (staindaird deviaition), dain rentaing (maiximum-minimum). Raitai-raitai (meain) digunaikain untuk mengestimaisi nilaii raitai-raitai dairi seluruh populaisi, yaing diperkiraikain berdaisairkain saimpel yaing diaimbil. Deviaisi staindair (staindaird deviaition) digunaikain untuk mengukur sebairain aitaiu vairiaisi dairi nilaii raitai-raitai dailaim saimpel. Sementairai rentaing (maiximum minimum) digunaikain untuk menentukain nilaii maiksimum dain minimum dailaim populaisi. Ini penting untuk mendaipaitkain gaimbairain menyeluruh dairi saimpel yaing telaih dikumpulkain dain untuk memaistikain baihwai saimpel tersebut memenuhi kriteriai yaing diperlukain untuk penelitiain.
2. Transformasi Data
a. Perhatikan setiap butir jawaban dari angket yang dibagikan ke responden.
b. Pada setiap butir ditentukan berapa orang yang mendapatkan skor 1,2,3,4,5 dan dinyatakan pada frekuensi.
c. Setiap frekuensi tersebut dibagi dengan jumlah responden dan hasilnya dikatakan proporsi.
d. Tentukan nilai proporsi kumulatif dengan cara menjumlahkan nilai proporsi secara beurutan sesuai kolom skor.
e. Menggunakan tabel distribusi normal, dihitung Z pada tiap-tiap proporsi kumulatif yang diperoleh.
f. Tentukan nilai densitas untuk setiap z yang diperoleh (dengan menggunakan tabel densitas).
g. Tentukan nilai skala dengan menggunakan rumus: 

Kepadatan 𝑏𝑎𝑡𝑎𝑠 𝑏𝑎𝑤𝑎ℎ − 𝑘𝑒𝑝𝑎𝑑𝑎𝑡𝑎𝑛 𝑏𝑎𝑡𝑎𝑠 𝑎𝑡𝑎𝑠
SV =


𝐷𝑎𝑒𝑟𝑎ℎ 𝑑𝑖𝑏𝑎𝑤𝑎ℎ 𝑏𝑎𝑡𝑎𝑠 𝑎𝑡𝑎𝑠 − 𝐷𝑎𝑒𝑟𝑎ℎ 𝑑𝑖𝑏𝑎𝑤𝑎ℎ batas 𝑏𝑎𝑤𝑎ℎ
h. Setelah menghitung SV, berikutnya mengubah nilai skala dari
nilai skala ordinal ke nilai skala interval dengan memakai rumus: 
𝑌 = 𝑆𝑣𝑖 + [𝑆𝑣𝑚𝑖𝑛] 
     Scale value (Sv) terkecil diubah menjadi sama dengan satu (=1) dan masing – masing skala diubah menurut perubahan skala terkecil, sehingga   mendapatkan Transformed Scaled Value (TSV) yang merupakan nilai skala interval.
3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
  normalitas bertujuan untuk menguji model regresi, variabel residual atau pengganggu memiliki distribusi normal, seperti uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika asumsi klasik dilanggar maka dalam uji statistik dalam penelitian menjadi tidak valid bagi sampel yang memiliki jumlah. Menurut (Ghazali I., 2018:161), Uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah variabel bebas dan variabel terikat berdistribusi normal ataukah tidak normal dalam model regresi. Dalam penelitian ini menggunakan uji statistik Kolmogorov Smirnov untuk mendeteksi residual 76 berdistribusi normal atau tidak. Dengan nilai signifikan >0.05 maka variabel bisa dikatakan berdistribusi normal, apabila nilai signifikan.
b.    Uji Multikolinieritas


       Uji multikolinieritas adalah uji yang diperuntukkan mengetahui ada tidaknya penyimpangan asumsi klasik yaitu adanya hubungan linier antara variabel independen pada model regresi. Menurut (Ghazali I., 2018:107) uji multikolinieritas dimaksudkan untuk menguji model regresi apabila diketahui terdapat korelasi antara variabel bebas (independen) saling berkorelasi atau memiliki hubungan maka variabelnya tidak ortogonal atau nilai korelasi yang terjadi diantara variabel yang sama-sama variabel bebas (independen) sama dengan nol. Untuk mengetahui adanya multikolinieritas di dalam model regresi adalah sebagai berikut :
1. Nilai R² yang dihasilkan dari suatu model regresi memiliki empiris yang sangat tinggi, akan tetapi individual dari tiap variabel bebas (independen) banyak yang tidak signifikan dalam mempengaruhi variabel.
2. Menganalisis matriks korelasi tiap variabel independen, jika antar variabel bebas (independen) memiliki korelasi yang cukup tinggi (pada umumnya di atas 0,90), maka hal ini terdapat indikasi adanya multikolinieritas, selain itu multikolinieritas juga bisa disebabkan dari akibat efek kombinasi dua atau lebih variabel bebas.
3. Multikolinieritas dapat juga dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, serta variance inflation factor (VIF). Keduanya menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai toleran yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi, hal ini karena (VIF=1/Tolerance). Nilai cutoff yang menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. Jadi setiap peneliti harus dapat menemukan tingkat kolonieritas yang dapat ditoleransi yaitu 0,10 dengan tingkat kolonieritas 0,95.
c. Uji Heteroskedastisitas

    Pada metodelogi penelitian ada uji heteroskedastisitas sendiri merupakan uji yang memiliki tujuan untuk menguji model regresi linier berganda yang mengalami ketidaksamaan varian dan residual antara satu pengamatan dengan pengamatan lain. Tujuan uji heteroskedastisitas untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan variance pada model regresi dan residual satu pengamatan ke pengamatan lain, apabila variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tidak sama maka bisa dikatakan heteroskedastisitas, (Ghazali I., 2018:137). Cara mengetahui adanya heteroskedastisitas dalam penelitian adalah dengan melihat grafik plot nilai variabel 78 dependen yaitu ZPRED dengan residual SRESID, yaitu dengan cara melihat ada tidaknya pola tertentu pola pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dengan sumbu X adalah residual, (Y prediksi – Y sesungguhnya 0 yang telah di studentized), dengan dasar analisis sebagai berikut:
1) Apabila terdapat pola tertentu seperti titik-titik pada grafik scatterplot, yang membentuk pola tertentu yang teratur seperti (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka dapat dikatakan terjadi atau adanya heteroskedastisitas.
2) Apabila tidak ada bentuk pola teratur pada titik-titik dalam grafik scatterplot, seperti diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
4. Analisis Regresi Linier Berganda 


Analisis ini digunakan untuk menguji variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat, yaitu menguji hipotesis adakah 
  Pengaruh Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan kerja Karyawan Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Mutiara Busana Indah (MBI) Kabupaten Tegal. Analisis regresi linier berganda dapat dihitung  menggunakan bantuan software SPSS 25 dengan rumus sebagai berikut:(Sugiyono, 2019: 258)

Keterangan:


Y 


= Loyalitas karyawan


a 

= Konstanta 

b₁, b₂, b₃
= Koefisien regresi


  X₁ 

= Program kesejahteraan


 X₂

= Sistem kerja


  X₃ 

= Lingkungan kerja

 
e

= Kemungkinan error / error of item
5. Uji Hipotesis 

a. Uji partial (Uji t)



    Menurut (Ghazali I., 2018:98-99) Uji t ini menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen secara individu atau sendiri-sendiri, apakah variabel independen yaitu Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan kerja Karyawan benar-benar berpengaruh secara sendiri sendiri terhadap variable dependen yaitu loyalitas karyawan. Langkah-langkah pengujian hipotesis parsial dengan menggunakan uji t adalah sebagai berikut:
1) Menemukan formulasi hipotesis



Rumusan hipotesis nihil dan alternative untuk variabel Program Kesejahteraan, Sistem Kerja, dan Lingkungan kerja Karyawan Terhadap Loyalitas Karyawan.
H₀ : β₁ = 0 artinya pogram kesejahteraan tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
H₁ : β₁ ≠ 0 artinya program kesejahteraan karyawan berpengaruh terhadaployaltas karyawan. 
H₀  :    β₂ =  0 artinya sistem kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
H₁ : β₂ ≠ 0 artinya sistem kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
H₀ : β₃ = 0 artinya lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
H₁ : β₃  ≠  0 artinya lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
2) Taraf Signifikan

Untuk 1menguji 1signifikan 1dari 1koefisien 1korelasi 1yang   diperoleh, 1akan digunakan 1uji 1t 1dua 1pihak 1dengan 1menggunakan 1tingkat 1signifikan 1sebesar 195 1% 1(atau 1( 1= 5 1%).
3) Kriteria Pengujian 
Gambar 2
Kurva Kriteria Penerimaan / Penolakan Hipotesis Penelitian
Berdasarkan pada gambar 2 menunjukkan Kriteria Pengujian Hipotesis (Uji t)

· Ho diterima apabila -ttabel 1( 1thitung 1( 1ttabel 

· Ho ditolaka apabila -thitung 1( 1ttabel 1atau 1-thitung 1<- 1ttabel
4) Menghitung Nilai thitung
Kesalahan standar estimasi (standard error of estimate) dapat ditentukan dengan menggunakan formulasi sebagai berikut:

SY.X. = √∑ Y2−a.n∑−Y2−b.∑XY 
n-2

Untuk menguji keberartian analisis regresi tersebut, maka dapat dihitung dengan rumus: 
SY.X
Sb =


            √∑ X2 −∑ (X )² 


         
    n

Menentukan nilai thitung dengan formulasi sebagai berikut: 
          b − β
thitung = [image: image4] 

          Sb

Keterangan:

    b
 = Nilai Parameter 

     Sb        = Standart error of the    regression coefficient

  
S Y.X      = Standar error setiap variable 
5)    Kesimpulan: H₀ diterima atau ditolak 
b. Uji Simultan (Uji F)
     Menurut Ghozali (2018:98) Uji F adalah pengujian koefisien regresi secara uji serentak, yaitu uji statistik bagi koefisien regresi yang serentak atau bersama-sama mempengaruhi Y. Uji statistik F ini pada dasarnya adalah untuk menunjukan pengaruh semua variabel independen terhadap variabel dependen secara bersama-sama/simultan.
    Dalam penelitian ini uji signifikansi simultan yaitu untuk mengetahui signifikansi pengaruh variable Program kesejahteraan, Sistem kerja, dan Lingkungan kerja.
1) Formulasi Hipotesis
Rumusan hipotesis statistik dan hipotesis alternatifnya
H₀ ; β₁ ; β₂ = 0 artinya program kesejahteraan, sistem kerja, dan lingkungan kerja secara bersama- sama tidak berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.
H₁ ; β₁ ; β₂ ≠ 0 artinya program kesejahteraan karyawan, sistem kerja, dan lingkungan kerja  bersama – sama berpengaruh terhadap loyalitas karayawan.
2)  Level of Significance
Level Of Significance yaitu untuk mengetahui signifikansi dari koefisien korelasi yang diperoleh, menggunakan tingkat signifikan sebesar 0,05 atau (α =5%) 
3)  Kriteria pengujian hipotesis
a) Jika mempunyai nilai signifikansi < 0,05 maka terdapat pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel dependen. 
b) Jika mempunyai nilai signifikansi 0,05 > maka tidak terdapat pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel dependen.
4)    Menghitung niali F
Nilai Fhitung dapat dicari dengan rumus: 
                             JKreg − K
Fhitung = 
                  (JKres/ (n − k − 1)
Keterangan: 
 JKreg 
 = Jumlah kuadrat regresi 

JKres 
 = Jumlah kuadrat residu 

K        = Jumlah variabel bebas
 n 
 = Ukuran sampel 

Dimana: 

Menghitung jumlah kuadrat X Y dengan rumus: 

JK X1 Y = ∑ X1 Y – ∑X1 ∑ Y 





   N
Menghitung jumlah kuadrat total dengan rumus: 
    (∑ Y)2
JK Y = ∑ Y2 − 
   N
Menghitung jumlah kuadrat regresi dengan rumus: 

JKreg = b (JK X1 Y)  

Menghitung jumlah kuadrat residu dengan rumus: 

5) JKres = JK Y − JKreg 

6) Kesimpulan H₀ diterima atau ditolak
6. Analisis Koefisisen Determinasi (R²)
Menurut Ghozali (2018:97) Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variable-variabel independen hampir memprediksi dan memberikan semua informasi yang dibutuhkan. Koefisien determinasi untuk data silang (crossection) relative rendah karena variasi antar pengamatan yang besar, sedangkan data yang runtun waktu (time series) biasanya nilai yang tinggi untuk koefisien determinasi. Rumus koefisien determinasi adalah  
D = r² x 100%
Keterangan:
D = Koefisien Determinasi
r² = Koefisien variable bebas dan variable terikat
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