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KATA PENGANTAR 
 

حِيْمِ  حْمَنِ الرَّ  بِسْــــــــــــــــــمِ اللهِ الرَّ

Alhamdulillah, pujisyukurkehadirat Allah SWT yang telah memberikan 

rahmat dan hidayah-Nya sehingga skripsi yang berjudul “Hubungan antara 

Kepuasan Kerja dengan Loyalitas pada Karyawan Oasis Atjeh Hotel” dapat 

diselesaikan dengan baik. Skripsi ini disusun untuk memenuhi syarat dalam 

menempuh ujian akhir guna memperoleh gelar sarjana jenjang srata satu (S-1) di 

program studi Psikologi Fakultas Psikologi UIN Ar-Raniry Banda Aceh.  

Skripsi ini merupakan sebuah karya penulis dan saksi bisu atas perjuangan 

yang berdarah-dara ini; kesendirian, ktidakotentikan, keterasingan, penghianatan, 

dan ketidakpastian hidup adalah suatu keniscayaan bagi penulis, namun masih 

kemungkinan bagi manusia pada umumnya. 

Pada fase dewasa ini, kadangkala kita lupa arti kebaikan, kebenaran, 

kesetiaan, persahabatan, kenangan atau cinta, karena terlalu banyak penderitaan 

yang kita peroleh. Tetapi suatu hal yang harus diingat, “dunia tidak pernah 

kehilangann orang-orang baik, hanya saja kita yang terlalu sering bertemu orang-

orang  jahat.” – Dedi Irawan 

Skripsi ini penulis persembahkan untuk orang-orang yang selalu bertnya 

“kapan skripsian selesai?” dan “kapan wisuda?”. Terlambat lulus atau tidak tepat 

waktu bukanlah sebua kejahatan, bukan sebuah aib. Alangkah kerdilnya jika 

mengukur kecerdasan seseorang hanya dari siapa yang paling cepat lulus. 

Bukankah sebaik-baiknya skripsi adalah skripsi yang selesai? Karena mungkin 

ada suatu hal dibalik keterlambatan mereka lulus, dan percayalah, alasan penulis 

disini merupakan alasan yang sepenuhnya baik. 
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Penulis sadar sepenuhnya bahwa dalam penyusunan skripsi ini tidak lepas 

dari dukungan, bantuan, serta bimbingan berbagai pihak secara langsung mau 

tidak lansung, baik moral maupun material. Terutama penulis ucapkan 

terimakasih kepada orang tuatercinta ALM Ayahanda Samsul Bahri dan ALM 

Ibunda Safrina yang selalu mencurahkan kasih sayang dan cinta yang tiada henti-

hentinya. Senantiasa mendoakan dan mamberikan semangat, motivasi, serta 

berkorban dalam menyediakan segala kebutuhan sampai detik ini, sehingga dapat 

menyelesaikan skripsi ini. Terima kasih yang tiada hentinya penulis sampaikan 

atas segala kesabaran dalam mendidik dan membesarkan penulis. Kakak tercinta 

Meria Ulva, Juanda, Arif Syamsir, Alvi Shiddiq, bunda serta keponakan saya 

Chimita Naura Rizkya yang selalu senantiasa memberikan semangat serta 

motivasi untuk menyelesaikan skripsi ini.  

Selanjutnya penulis dengan kesungguhan hati menyempaikan penghargaan 

dan ucapan terima kasih yang sebesar-besarnya kepada:  

1. Bapak Dr. Muslim, M.Si selaku Dekan Fakultas Psikologi UIN Ar-Raniry, 

Banda Aceh  

2. Bapak Julianto, M. Si selaku Ketua Program studi Psikologi Fakultas 

Psikologi UIN Ar-Raniry, Banda Aceh  

3. Ibu Marini Kristina Situmeang, M.Sos., M.A selaku penasehata kademik, 

yang telah banyak membantu dan meluangkan waktu hingga penulis dapat 

menyelesaikan Program studi Psikologi. 
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4. Bapak Jasmadi, S.Psi., MA., Psikolog selaku pembimbing pertama dalam 

penyelesaian skripsi, yang telah memberikan motivasi dan meluangkan 

waktu untuk melakukan bimbingan dalam menyelesaikan bimbingan ini 

5. Bapak Hendri, M.Si selaku pembimbing kedua dalam penyelesaian 

skripsi, yang telah banyak membantu dan memberikan motivasi serta telah 

banyak meluangkan waktu dan tenang untuk membantu menyelesaikan 

skripsi ini 

6. Ibu Cut Rizka Aliana, S.Psi., M.Si selaku pnguji I yang selalu memotivasi, 

memberikan semangat dan nasehat hingga penulis dapat menyelesaikan 

skripsi ini 

7. Ibu Rizka Dara Vonna, M. Psi, Psikolog selaku Penguji II yang telah 

banyak memberikan saran-saran terbaik untuk penyelesaian skripsi ini. 

8. Seluruh dosen beserta staf Program Studi Psikologi Fakultas Psikologi 

UIN Ar-Raniry Banda Aceh, yang telah membantu, mendidik, dan 

mencurahkan ilmu yang bermanfaat dengan ikhlas dan tulus.  

9. Terima kasih kepada sahabat-sahabat tercinta Silvi Yana yang selalu 

memberikan semangat dan membantu dalam menyelesaikan skripsi ini. 

10. Seluruh teman-teman angkatan 2017 Psikologi UIN Ar-Raniry Banda 

Aceh yang sama-sama berjuang dalam menyelesaikan skripsi  

11. Seluruh partisipan yang telah bersedia menjadi responden dalam penelitian 

ini.  

Akhirnya penulis menyadari bahwa skripsi ini masih jauh dari sermpurna, 

karena sesungguhnya kesempurnaan mutlak milik Allah SWT. Harapan penulis, 
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semoga skripsi ini dapat memberikan manfaat pada pihak-pihak terkait, terutama 

di lingkung anak ademik Program Studi Psikologi Fakultas Psikologi UIN Ar-

Raniry Banda Aceh, serta para pembaca pada umumnya.  

Last but not least, I wanna thank me, I wanna thank me for believing in me, I 

wanna thank me for doing all this hard work, I wanna thank me for having for no 

days off, I wanna thank me never quting for just being me all the time. 

 

 

Banda Aceh, 24 Juli 2023  

 

 

 

 

Alvira Lia Hanum 
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HUBUNGAN ANTARA KEPUASAN KERJA DENGAN  

LOYALITAS PADA KARYAWAN OASIS  

ATJEH HOTEL  

 

ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Hubungan Antara Kepuasan 

Kerja Dengan Loyaitas Pada Karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Metode 

penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Populasi 

penelitian merupakan seluruh karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh yang 

berjumlah 81 karyawan. Pengambilan sampel menggunakan metode probability 

sampling dengan teknik pengambilan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data. 

Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa analisis uji hipotesis data maka hasil 

analisis menghasilkan koefesien korelasi sebesar 0,539, dengan P = 0.00, yang 

menunjukkan bahwa ada hubungan positif yang sangat signifikan antara loyalitas 

karyawan dengan kepuasan kerja pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. 

Artinya semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi loyalitas karyawan 

pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Sebaliknya, semakin rendah 

kepuasan kerja maka semakin rendah loyalitas pada karyawan Oasis Atjeh Hotel 

Banda Aceh. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis diterima.  

 

Kata Kunci: Kepuasan Kerja, Loyalitas, Karyawan 
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RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION WITH 

LOYALTY TO OASIS EMPLOYEES 

ATJEH HOTELS 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to determine the relationship between job 

satisfaction and loyalty to Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh employees. The research 

method used is a quantitative research method. The research population is all 

employees of Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh, totaling 81 employees. Sampling 

using probability sampling method with saturated sampling technique. Data 

collection technique. The results of his research showed that the analysis of the 

data hypothesis test resulted in a correlation coefficient of 0.539, with P = 0.00, 

which indicated that there was a very significant positive relationship between 

employee loyalty and job satisfaction for Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh 

employees. This means that the higher the job satisfaction, the higher the 

employee loyalty to Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh employees. Conversely, the 

lower the job satisfaction, the lower the loyalty of Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh 

employees. Then it can be concluded that the hypothesis is accepted. 

 

 

Keywords: Job Satisfaction, Loyalty, Employees 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. LatarBelakangMasalah 

Dewasa ini era globalisasi pencapaian sumber daya manusia mempunyai 

peranan yang sangat penting bagi perusahaan. Perusahaan yang siapber kompetisi 

harus memiliki manajemen yang efektif. Untuk meningkatkan kinerja karyawan 

dalam manajemen yang efektif memerlukan dukungan karyawan yang kompeten 

di bidangnya. Kemudiandisisi lain pembinaan para karyawan termasuk yang harus 

diutamakan sebagai aset utama perusahaan. Dimana karyawan yang memiliki 

sikap perjuangan, pengabdian, disiplin, dan kemampuan professional sangat 

mungkin mempunyai prestasi kerja dalam melaksanakan tugas sehingga lebih 

berguna bagi Perusahaan (Suwignyo, 2008).  

Perusahaan perlu menyadari bahwa setiap karyawan memiliki berbagai 

kebutuhan yang semakin bertambah di setiap waktunya. Hal ini penting bagi 

perusahaan untuk memuaskan dan memerhatikan kesejahteraan karyawan dalam 

bentuk material maupun non material, karena pada dasarnya semua karyawan 

memiliki pikiran, perasaan atau keinginan, status, latar belakang, usia, dan jenis 

kelamin berbeda yang dibawa pada lingkungan kerja mereka. Oleh karenaitu, 

demi masa depan perusahaan yang terencana dan berkelanjutan, Perusahaan 

dituntut untuk memerhatikan karyawannya (Hasibuan, 2001).  

Sebab sumber daya manusia merupakan bagian dari perusahaan yang sangat 

penting (Sembiring, 2010). Kemudian banyak perusahaan yang menuntut 

karyawan untuk dapat bekerja di luar dari kebiasaannya seperti bekerja overtime, 
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double job, dan lain-lain. Tuntutan tersebut akan menambah beban kerja bagi 

karyawan di Perusahaan tersebut (Kosasih & Kurniawan, 2018). Akibatnya 

banyak terjadinya pergantian karyawan karena adanya beban kerja yang tinggi, 

sehingga dapat menyebabkan stress kerja pada karyawan tersebut, akibatnya 

karyawan tidak betah berada di dalam perusahaan (Irvianti & Verina, 2015) 

Menurut Halim (Yoveline, 2015) angka pergantian karyawan pada 

perusahaan Indonesia mencapai 64% lebih tinggi dari total angka pergantian 

karyawan pada negara berkembang di Asia Pasifik, pergantian karyawan 

merupakan beban tersendiri bagi perusahaan, maka efek dari pergantian karyawan 

ini bagi perusahaanya itu dapat mengurangi efektifitas dalam bekerja seperti 

kurangnya disiplin karyawan dan kurangnya tanggung jawab. (Mohsin, Lengler, 

& Kumar, 2013) juga menjelaskan bahwa jika sebuah Perusahaan mengalami 

peningkatan intensi perpindahan pada karyawannya, hal tersebut berdampak 

secara tidak langsung pada produktivitas Perusahaan tersebut. Memang ada 

kalanya perpindahan memberikan dampak yang positif bagi perusahaan, terutama 

terhadap karyawan yang memiliki kinerja rendah. Namun sebagian besar justru 

memberikan dampak yang negative bagi perusahaan. Selain dari segi hilangnya 

waktu, produktivitas maupun fasilitas, perusahaan juga akan mengalami kerugian 

dalam bentuk biaya untuk melakukan perekrutan karyawan baru. 

Perlakuan perusahaan yang baik dapat menciptakan dan meningkatkan 

kepuasan kerja bagi karyawan itu sendiri, hal ini sesuai dengan pendapat yang 

dikemukan oleh Vroom (Pace & Faules, 2015) yang menyatakan bahwa apa yang 

orang hargai dan harapkan dapat memengaruhi motivasi seseorang sebab pada 
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dasarnya karyawan bekerja karena adanya sesuatu yang ingin dicapainya dengan 

harapan bahwa aktivitas kerja yang dilakukan akan membawanya kepada suatu 

keadaan yang lebih memuaskan. Loyalitas sebenarnya memiliki arti sikap setia, 

loyalitas karyawan pada perusahaan dapat ditunjukan dengan mentaati dan juga 

melaksanakan aturan-aturan yang telah ditetapkan perusahaan dengan penuh 

kesadaran dan tanggung jawab (Siswanto, Management Tenaga Kerja, 1989). 

Karyawan dengan loyalitas tinggi bahkan dapat mengorbankan waktu yang 

dimiliki untuk mengerjakan tugas-tugas perusahaan di luar dari job description 

yang dimilikinya (Mele, 2012). Dalam melaksanakan kegiatan kerja karyawan 

tidak akan terlepas dari loyalitas dan sikap kerja, sehingga dengan demikian 

karyawan tersebut akan selalu melaksanakan pekerjaan denganbaik. 

Karyawanmerasakan  adanya kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan 

yang dilakukan (Soegandhi, Sutanto, & Setiawan, 2013) 

Karyawan yang memiliki loyalitas menolak untuk keluar dari perusahaan, 

tidakmengeluh dan percaya  bahwa semua akan baik-baik saja (Hirschman, 1970). 

Hal ini menyimpulkan bahwa loyalitas  karyawan secara tidak  langsung membuat 

karyawan memiliki keterikatan dengan perusahaan sehingga dapat menimbulkan 

rasa memiliki pada perusahaan tersebut, dengan adanya perasaan memiliki 

perusahaanmaka  akan mengurangi perasaan  negatif pada karyawan untuk 

berpindah dari perusahaan ke perusahaan lain (Kosasih & Kurniawan, 2018) 

Loyalitas karyawan yang rendah dapat menghambat perusahaan untuk 

mencapai visi dan misi perusahaan dalam menghadapi perekonomian global yang 

lemah. loyalitas yang rendah juga menyebabkan kurangnya semangat dalam 
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mengerjaka ntugas yang di berikan  perusahaan kepada karyawan, seperti  absensi 

keterlambatan yang tinggi, kurangnya kedisiplinan kerja pada karyawan dan 

prestasikerja yang tidakberkembang(Nitisemito, 1991). Kurangnya loyalitas  

karyawan membuat rendahnya kesadaran karyawan akan pentingnya keterlibatan 

karyawan dalam mempengaruhi produktivitas kerj apeusahaan(Soetjipto, 2008). 

Fenomena tentang loyalitas kerja salah satunya terlihat pada karyawan Oasis 

Atjeh Hotel Banda Aceh dimana karyawan menunjukkan sikap yang loyal bagi 

perusahaan. Itu sebabnya penelitian ini mengamb ilobjek pada Oasis Atjeh Hotel 

Banda Aceh, merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di 

bidangjasaakomodasi, yang memiliki masa lemburkerja, dan tidak bebas dalam 

bekerja walaupun mereka tidak  memiliki  masalah atau ancaman dalam 

pekerjaannya. Kemudian peneliti juga melakukan wawancara terhadap beberapa 

karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh pada tanggal 15 maret 2021: 

“…Saya berusaha selalu mematuhi segala peraturan yang ada di hotel ini. 

Selain itu, sebisa mungkin saya bertanggung jawab atas apa yang saya kerjakan 

serta saya akan selalu menyelesaikan perkerjaan saya sebagaimana mestinya, ya 

walaupun saya sering mengerjakan perkerjaan double, sehingga saya merasa 

tertekan Ketika  bossaya terus menerus menyuruh saya mengerjakan pekerjaan 

double, sehingga saya kekurangan waktu istirahat saya. Sehingga terkadang saya 

ingin berhinti dari pekerjaa nsaya ini.…”(SL, wawancara personal 9 

Agustus2020). 

 

Penelitimelakukanwawancarakedua, 

penelitimengutiphasilwawancaradenganseorangnarasumberberinisial AL pada 

tanggal 10 April 2021  

“…Terkadang saya merasa lelah melakukan pekerjaan yang diberi 

perusahan terhadap saya, karena saya merasa gaji yang diberikan disini tidak 

setimpal dengan apa yang saya lakukan, saya sering bekerja diluar jam kerja 

saya, tanpa dihitung insentif lembur. Kemudian saya merasa tidak cocok dengan 

atasan saya yang terlalu galak, belom lagi rekan kerja saya yang tidak ramah, 
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jadi saya merasa lebih nyaman bekerja sendiri dari pada berkelompok. ...” (AL, 

wawancara personal 16 Agustus 2020). 

Berdasarkan observasi dan wawancara yang saya lakukan pada karyawan 

Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh bahwa terdapat karyawan yang cenderung 

memiliki loyalitas rendah, karyawan tidak bersedia bekerja melebihi kondisi 

biasa, tidak memiliki rasa memiliki terhadap perusahaan, dan tidak memiliki 

hubungan yang baik antar rekan kerja maupun atasan. Loyalitas karyawan sangat 

dibutuhkan dalam suatu perusahaan karena merupakan sikap mental karyawan 

yang ditunjukkan oleh sikap setia terhadap perusahaan walaupun perusahaan 

dalam keadaan baik atau buruk. Loyalitas karyawan ditunjukkan dengan 

komitmen karyawan didalam perusahaan, komitmen dalam berorganisasi dapat 

terbentuk karena adanya beberapa faktor baik dari organisasi maupun dari 

individu itu sendiri Fathayani (Mariana & Irfani, 2015). 

Loyalitas pada karyawan merupakan hasil dari kepuasan yang dimiliki 

karyawan terhadap perusahaan tempat karyawan bekerja sehingga menimbulkan 

keterikatan psikologis antar karyawan dan perusahaan yang menimbulkan rasa 

tanggung jawab terhadap perusahaan. Dari pengertian di atas dapat disimpulkan 

bahwa kepuasan kerja merupakan faktor penentu yang penting dimiliki karyawan 

untuk mendapatkan loyalitas karyawan (Wan, 2013). Ini juga sesuai dengan 

pernyataan dari Chang, Chiu, & Chen (2010) dan (Lee, 2008) yang mengatakan 

bahwa kepuasan kerja adalah awal dari loyalitas pada karyawan sehingga dapat 

diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan menuntun karyawan 

menjadi loyalitas terhadap perusahaan. 

Salah satu penyebab turunnya loyalitas karyawan adalah kepuasan kerja, 
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kepuasan kerja merujuk pada sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan 

kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara 

banyaknya ganjaran yang diterima seorang karyawan dan banyaknya yang 

merekayak ini apa yang seharusnya mereka terima (Robbins & Judge, 2009). 

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif 

terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Karyawan dengan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi biasanya mempunyai catatan kehadiran, prestasikerja, 

serta hubungan kerja yang baik dengan anggota perusahaan lainnya. Sebaliknya, 

karyawan dengan tingkat kepuasan rendah akan menunjukkan sikap negatif, baik 

terhadap pekerjaannya maupun terhadap lingkungan kerjanya (Wibowo, 2013). 

Menurut (Robbins & Judge, Perilaku Organisasi, 2013) kepuasan kerja 

merupakan faktor yang sangat penting peranannya dalam rangka menciptakan 

loyalitas kerja pada karyawan. Selain itu, pemilihan faktor kepuasan kerja sebagai 

salah satu hal yang mempengaruhi loyalitas kerja didasari oleh hasil wawancara 

peneliti yang menunjukkan bahwa terdapat permasalahan kepuasan kerja 

padakaryawan. Karyawan yang merasakan puasan terhadap pekerjaannya. 

Kepuasan kerja yang rendah menciptakan ketidak seimbangan emosional diantara 

para karyawan dan cenderung mencari pekerjaan baru atau mengubah pekerjaan 

dan karir mereka saat ini, pengunduran diri karyawan yang tinggi, semangat kerja 

karyawan yang rendah dan rendahnya loyalitas terhadap pekerjaan adalah hasil 

dari rendahnya kepuasan kerja. Ketika kepuasan kerja meningkat, tercermin dari 

sikap positif karyawan terhadap organisasinya sehingga dapat meningkatkan 

loyalitas kerja pada karyawan tersebut. 
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Dapat dikatan bahwa kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan 

emosional karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas 

jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa 

yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan (Martyono, 2000). 

Kepuasan kerja karyawan dalam suatu organisasi sangat penting peranannya 

dalam rangka menciptakan unjuk kerja yang baik. Karyawan yang memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi dalam pekerjaannya memiliki perilaku yang lebih baik 

dalam menjalankan tugasnya daripada mereka yang merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya. Karyawan yang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya akan 

memiliki rasa lebih kecil untuk mangkir dan berhenti pada pekerjaannya. Oleh 

karena itu, usaha untuk menciptakan kepuasan kerja terhadap karyawan, 

perusahaan diharapkan untuk mengurangi perilaku-perilaku negatif yang dapat 

menghambat  pekerjaan karyawan dalam suatu perusahaan (Robbins S. P., 

Perilaku Organisasi, 2006). 

Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk aktualisasi diri 

karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan 

mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja 

yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran kerja dan prestasi 

kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak mendapatkan 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting untuk 

memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan, karena manfaat 

yang didapat, baik untuk karyawan maupun untuk perusahaan.  

Berdasarkan beberapa uraian di atas, peneliti ingin melihat bagaimana 
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Hubungan antara Kepuasan Kerja dengan Loyalitas Karyawan pada Oasis Atjeh 

Hotel Kota Banda Aceh. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka yang menjadi rumusan masalah 

dalam penelitian ini yaitu Apakah terdapat Hubungan Kepuasan Kerja Dengan 

Loyalitas Karyawan pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Hubungan antara Kepuasan Kerja 

dengan Loyalitas Kerja pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. ManfaatTeoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan informasi, 

penambahan wawasan dan pengembangan disiplin ilmu pengetahuan psikologi 

industri dan organisasi khususnya dalam pengelolaaan sumber daya manusia 

terutama yang berhubungan dengan loyalitas kerjakaryawan. Selainitupenelitian 

ini diharapkan dapat dijadikan sebagai salah satu sumber rujukan bagi siapa saja 

yang akan meneliti lebih lanjut mengenai kepuasan kerja maupun loyalitas kerja 

karyawan. 

2. Manfaa tPraktis 

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan informasi kepada 

perusahaan bahwasanya kepuasan kerja yang tercipta pada perusahaanakan 

berpengaruh terhadap loyalitas kerja para karyawannya, sehingga hasil penelitian 
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ini bisa menjadi salah satus umber informasi tentang hal apa yang seharusnya 

dibenahi pada perusahaan. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Kaslian penelitian ini dibuat berdasarkan dari beberapa penelitian terdahulu 

yang memiliki karakteristik yang mungkin relatif sama darisegi tema dan kajian 

yang akan di teliti. Namun penelitian ini juga memiliki perbedaan dalam kriteria 

seperti pemilihan subjek, jumlah subjek, tempat atau lokasi, variable penelitian, 

posisi variable, maupun metode analisis yang digunakan. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Irfani & Mariana, 2017) dengan judul “Hubungan Kepuasan 

Kerja Dengan Loyalitas Kerja Perawat Honor RSUD Kabupaten Padang 

Pariaman”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan kepuasan kerja 

dan loyalitas kerja perawat honor di rumahs akit Padang Pariaman. Alat ukur yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah skala kepuasan kerja dan skala loyalitas 

kerja. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik 

purposive sampling. Sampel adalah 30 perawat honor di rumahsakit Padang 

Pariaman. Berdasarkan analisis data, nilai korelasi yang diperoleh dari 0,814 

dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000 yang berarti bahwa hipotesis diterima. 

Didapatkan hasil hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan loyalitas 

kerja perawat di rumah sakit Padang Pariaman. Adapun perbedaan dengan 

penelitian ini yaitu pada waktu penelitian, tempat penelitian, dan subjek 

penelitian. 

 

Penelitian yang dilakukan oleh (Kosasih & Kurniawan, 2018) dengan judul 
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“Hubungan Kepuasan Kerja dan Loyalitas Pada Karyawan Perusahaan X”. 

Penelitian ini menguji hubungan antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja 

pada karyawan perusahaan X. Penelitian ini menggunakan uji statistic korelasi 

dengan bantuan software SPSS. Hasil uji korelasi menggunakan Spearman Rank 

menunjukan angka ρ = 0.705 dan p-value= 0.000. hasil tersebut menunjukan 

bahwa adanya korelasi antara kepuasan kerja dan loyalitas pada karyawan 

perusahaan X. Dengan demikian, tinggi dan rendahnya kepuasan kerja karyawan 

perusahaan X akan memberikan hubungan positif terhadap loyalitas. Adapun 

perbedaan pada penelitian yang dilakukan oleh peneliti yaitu, pada metode 

penelitian, kemudian pada subjek penelitian dan pada waktu dan tempat 

penelitian. 

Penelitian yang dilakukan oleh Mar’atushalihah (2010) dengan judul 

“Hubungan Antara Loyalitas Kerja Karyawan dengan Iklim Organisasi Positif”. 

Subjek penelitian ini adalah karyawan tetap Kebun Raya dan Kebun Bintang 

Gembiraloka dengan jumlah subjek sebanyak 60 orang karyawan tetap. Hipotesis 

dalam penelitian ini adalah adanya hubungan positif antara loyalitas kerja 

karyawan dengan iklim organisasi yang positif. Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara loyalitas karyawan dengan 

iklim organisasi positif.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Nurhayati, Minarsih, & Wulan, 2016) 

dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja Dan Loyalitas Kerja 

Tehadap Organizational Citizenship Behavior (Ocb) (Studi Kasus Pada Pt. 

Perwira bhakti Sentra sejahtera di Kota Semarang)”. Penelitian ini bertujuan untuk 
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menganalisis pengaruh kepuasan kerja, lingkungan kerja dan loyalitas kerja 

terhadap Organizational Citizenship Behavior OCB. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari kuesioner. 

Jumlahsampelsebanyak 80 orang responden yang merupakan keseluruhan dari 

populasi PT. Perwira Bhakti Sentra Sejahtera Semarang, sehingga digunakan 

sampel jenuh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

OCB. Variabel Lingkungan Kerja dan Loyalitas berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior OCB. Dan variabel yang 

memiliki pengaruh paling dominan terhadap Organizational Citizenship Behavior 

OCB adalah variabel Kepuasan Kerja.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Soegandhi, Sutanto, & Setiawan, 2013) 

dengan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Loyalitas Kerja Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior Pada Karyawan Pt. Surya Timur Sakti 

Jatim”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja dan 

loyalitas kerja terhadap organizational citizenship behavior pada karyawan PT. 

Surya Timur Sakti Jatim. Penelitian ini menggunakan metode analisi sregresi 

linier berganda dan crosstab, dengan jenis penelitian causal research.  Dari 

analisi sregresi linier berganda disimpulkan bahwa kepuasan kerja dan loyalitas 

kerja berpengaruh positif terhadap organizational citizenship behavior karyawan 

PT. Surya Timur Sakti Jatim. Hal ini berarti peningkatan kepuasan kerja dan 

loyalitas kerja akan meningkatkan secara signifikan organizational citizenship 

behavior karyawan PT. Surya Timur Sakti Jatim. Terdapat perbedaan dalam 
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penelitian ini dengan penelitian yang lakukan oleh peneliti, yaitu pada variable 

yang di ambil, kemudian pada metode penelitian, dan juga pada subjek yang di 

ambil. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat dilihat bahwa perbedaan penelitian yang 

sudah dilakukan dan penelitian yang akan peneliti lakukan terdapat perbedaan 

pada lokasi penelitian, subjek penelitian dan metode penelitian. Oleh sebab itu, 

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian “Hubungan Antara Kepuasan Kerja 

Dengan Loyalitas Karyawan Pada PT Angkasa Pelangi Lestari Banda Aceh” 

Dapat disimpulkan bahwa penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti berbeda 

dengan penelitian yang sudah pernah dilakukan sebelumnya, dengan demikian 

penelitian ini dapat dipertanggung jawabkan keaslianya. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Loyalitas Karyawan 

1. Pengertian Loyalitas Karyawan 

Menurut Saydam menyebutkan bahwa loyalitas kerja adalah kesetiaan dan 

pengabdian yang diberikan karyawan kepada organisasi atau perusahaan yang 

tercermin didalam sikap dan perilaku Ketika menjalankan kewajibannya (Saydam, 

2014). Utomo (Stefanus, Saputra, & Stutanto, 2010) juga menyatakan bahwa 

loyalitas kerja dapat dikatakan sebagai kesetiaan seseorang terhadap suatu hal 

yang bukan hanya berupa kesetiaan fisik semata, namun lebih pada kesetiaan non 

fisik seperti pikiran dan perhatian. Loyalitas para karyawan dalam suatu 

organisasi mutlak diperlukan demi kesuksesan organisasi itu sendiri. Sudimin 

mengartikan loyalitas kerja sebagai kesediaan karyawan untuk memberikan 

seluruh kemampuan, keterampilan, pikiran, dan waktu dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi, serta menyimpan rahasi aorganisasi dan tidak melakukan 

tindakan-tindakan yang merugikan organisasi selama berstatus sebagai karyawan 

(Sudimin, 2003). 

Menurut Desler mengemukakan loyalitas kerja sebagai sikap emosional 

seorang karyawan yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya (Dessler, 

2012). Poerwopoespito juga mendefiniskan loyalitas kerja sebagai sikap karyawan 

yang mencurahkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki, melaksanakan tugas 

dengan tanggung jawab, jujur dalam bekerja, menjalin hubungan kerja yang baik 

dengan atasan dan rekan kerja, disiplin, menjaga citra perusahaan, dan adanya 
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kesetian untuk bekerja dalam waktu yang lebih Panjang (Poerwopoespito, 2014). 

Siswanto menyebutkan loyalitas kerja ialah tekad dan kesanggupan karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab 

(Siswanto, Manajement Tenaga Kerja, 2015). 

Berdasarkan uraian dari definisi diatas, peneliti mengambil kesimpulan 

bahwa loyalitas karyawanya itu ialah tekad dan kesanggupan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. 

2. Aspek-Aspek Loyalitas Karyawan 

Aspek-aspek mengenai loyalitas pada individu dikemukakan oleh Siswanto 

(Gandung, 2021) yakni: 

a. Taat pada peraturan 

Kesanggupan dari karyawan untuk selalu berusaha mematuhi peraturan, 

perintah dari perusahaan dan tidak melanggar peraturan yang telah ditetapkan. 

Ketaatan tenaga kerja merupakan suatu prioritas guna meningkatkan loyalitas 

pada perusahaan. 

b. Tanggung jawab 

Karyawan yang mampu dan sanggup dalam menjalankan tugas dengan sebaik-

baiknya dan menyadari akan resiko dalam menjalankan tugas, inilah yang 

nantinya memunculkan loyalitas. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi 

sudah pasti memiliki tanggung jawab yang lebih baik.  

c. Kemauan untuk bekerja sama.  

Untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi tidak mungkin dilakukan 

secara individual. Maka dari itu karyawan mampu menjalin interaksi atau 
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kerjasama dengan orang lain pada suatu organisasi/kelompok, ini akan 

mempermudah untuk mencapai suatu tujuan bersama.  

d. Rasa memiliki.  

Adanya perasaan yang mucul dari karyawan untuk saling menjaga dan 

memajukan perusahaan atau organisasi. Seperti halnya ikut menjaga nama baik 

peursahaan saat jam kerja maupun diluar jam kerja. Hal ini nantinya 

menciptakan loyalitas untuk mencapai tujuan perusahaan.  

e. Hubungan antar pribadi.  

Untuk mencapai tujuan Bersama tentunya didukung oleh orang-orang yang 

berada dalam organisasi atau perusahaan itu sendiri, jadi hubungan antar 

pribadi individu yang ada didalamnya sangatlah penting. Karyawan tersebut 

akan memiliki hubungan sosial yang harmonis baik dengan atasan maupun 

dengan sesame rekan kerja. 

f. Suka terhadap pekerjaan. 

Karyawan yang bekerja harus melakukan pekerjaannya dengan senang hati. 

Hal ini dapat dilihat dari karyawan yang selalu berusaha memberikan yang 

terbaik untuk perusahaan, dan juga tidak menuntut gaji tambahan. 

Aspek loyalitas menurut Saydam dalam (Kurniawan & Alimudin, 2015) 

adalah sebagai berikut: 

 

a. Ketaatan atau kepatuhan: ketaatan yaitu kesanggupan seorang pegawai untuk 

menaati segala peraturan kedinasan yang berlaku dan metaati perintah 

kedinasan yang berlaku dan mentaati perintah dinas yang diberikan atasan yang 
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berwenang, serta sanggup tidak melanggar larangan yang ditentukan. 

b. Bertanggung jawab: bertanggung jawab ditandai dengan kesanggupann 

seorang karyawan dalam menyelesesaikan pekerjaan yang diserahkan 

kepadanya dengan baik, tepat waktu serta berani mengambil resiko untuk 

keputusan yang dibuat atau tindakan yang dilakukan. 

c. Pengabdian: pengabdian, yaitu sumbangan pemikiran dan tenaga serta ikhlas 

kepada perusahaan. 

d. Kejujuran: kejujuran berarti adanya keselarasan antara yang terucap atau 

perbuatan dengan kenyataan. 

Berdasarkan beberapa aspek-aspek dan indicator diatas di atas tentang 

loyalitas karyawan. Pada penelitian ini peneliti menggunakan aspek-aspek 

loyalitas karyawan yang dikemukakan oleh Siswanto (Gandung, 2021)yaitutaat 

pada aturan, tanggung jawab, kemauan untuk bekerja, rasa memiliki, hubungan 

antar pribadi, dan suka terhadap pekerjaan, yang sebagai dasar teori penyusunan 

alat ukur. Hal ini dikarenakan aspek-aspek tersebut mudah dipahami dan sesuai 

dengan keadaan subjek. 

 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan 

Brown menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas 

kerja adalah (Brown, 2011): 

 

a. Fairness 

Fairness atau keadilan merupakan keadilan dalam penggajian sesuai dengan 

ketetapan yang berlaku, penilaian kinerja, dan keadilan dalam perumusan dan 
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pengimplementasian kebijakan. Salah satu survei tentang loyalitas 

menunjukkan bahwa pendorong utama untuk loyalitas kerja adalah. 

b. Komunikasi efektif 

Komunikasi dan aliran informasi internal, serta gaya kepemimpinan yang 

buruk dalam organisasiakan berdampak pada ketidakpercayaan terhadap 

keputusan dan kebijakan organisasi, sehingga dapat menurunkan loyalitas 

karyawan. Oleh karena itu loyalitas harus dibangun antara lain melalui 

pengelolaan struktur, budaya, komunikasi, dan gaya kepemimpinan di dalam 

organisasi. 

c. Pengembangan karir dan sistem penggajian 

Pengembangan karir serta system penggajian dapat mempengaruhi loyalitas 

karyawan. Pengembang kankariernya dan system penggajian dianggap 

karyawan sebagai bentuk penghargaan dari perusahaan tempatnya bekerja ke 

pada dirinya. Perusahaan yang tidak memberikan promosi jabatan dan 

memiliki sistem penggajian yang buruk membuat karyawan memiliki 

keinginan untuk pindah keperusahaan lain. 

d. Hubungan baik 

Loyalitas kerja juga dapat dibangun melalui hubungan yang baik antara atasan 

dan bawahan. Membangun hubungan saling percaya satu sama lain merupakan 

satu bentuk kompensasi yang sangat bermakna bagi karyawan. Karyawan harus 

tahu bahwa atasan mereka memperlakukan mereka sebagai pribadi tidak 

sekedar “sumber daya” sebelum mereka termotivasi untuk memberi yang 

terbaik bagi organisasi. Loyalitas harus dibangun antara lain melalui 
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pengelolaan struktur, budaya, komunikasi, dan gaya kepemimpinan di dalam 

organisasi. 

e. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja merupakan kegembiraan atau pernyataan emosi yang positif 

karyawan terhadap pekerjanya. Karyawan yang senang terhadap pekerjaanya 

akan melakukan pekerjaannya secara maksimal. Karyawan yang merasa puas 

dengan pekerjaannya pun cenderung memiliki perasaan enggan untuk pindah 

profesi atau pindah dari Perusahaan tempatnya bekerja. 

 

B. Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan 

banyaknya yang mereka yakini yang seharusnya mereka terima, kepuasan terjadi 

apabila kebutuhan-kebutuhan individu sudah terpenuhi dan terkait dengan derajat 

kesukaan dan ketidaksukaan, kepuasan kerja karyawan merupakan sikap umum 

yang dimiliki oleh karyawan yang erat kaitannya dengan imbalan-imbalan yang 

mereka yakini akan mereka terima setelah melakukan sebuah pengorbanan 

(Robbins S. P., Perilaku Organisasi, 2006). Pengertian kepuasan kerja oleh Dole 

dan Schroeder (Koesmono, 2005) Kepuasan kerja dapat didefinisikan sebagai 

perasaan dan reaksi individu terhadap lingkungan pekerjaannya.  

Sedangkan Luthans mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah ungkapan 

kepuasan karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan 

manfaat bagi organisasi, yang berarti bahwa apa yang diperoleh dalam bekerja 
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sudah memenuhi apa yang dianggap penting. Kepuasan kerja itu dianggap sebagai 

hasil dari pengalaman karyawan dalam hubungannya dengan nilai sendiri seperti 

apa yang dikehendaki dan diharapkan dari pekerjaannya (Luthans, Perilaku 

Organisasi, Edisi Sepuluh, 2006). Menurut Locke kepuasan kerja adalah penilaian 

atas pekerjaan seseorang sebagai sesuatu kemungkinan untuk mencapai nilai 

pekerjaan seseorang tersebut, membuktikan bahwa nilai-nilai ini sesuai atau 

membantu memenuhi kebutuhan dasar seseorang (Locke, 1996). 

Sementara itu, menurut Luthans (Naway, 2017) Kepuasan kerja merupakan 

hasil dari persepsi pekerja tentang bagaimana pekerjaannya memberikan sesuatu 

yang dianggap penting. Sedangkan Howel & Dipboye menjelaskan kepuasan 

kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak Sukanya tenaga 

kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya (Howell & Dipboye, 1986). 

Dengan kata lain kepuasa kerja mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap 

pekerjaaannya (Munandar, 2008). 

Berdasarkan definisi-definisi di atas menurut para ahli, peneliti memilih 

menggunakan teori dari Luthas (Naway, 2017) dimana kepuasan kerja merupakan 

hasil dari persepsi pekerja tentang bagaimana pekerjaan mereka memberikan apa 

yang dianggap penting. 

 

 

2. Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

Menurut Luthans (Naway, 2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat 

diukur dari beberapa aspek-aspek yaitu sebagai berikut: 

a. Kerja itu sendiri, yaitu sejauh mana pekerjaan memberi individu tugas yang 
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menarik, kesempatan untuk belajar dan peluang menerima tanggung jawab. 

b. Gaji, yaitu jumlah kompensasi finansial yang diterima karyawan dan gaji ini 

dianggap sebanding dengan gaji anggota organisasi lainnya. 

c. Kesempatan promosi, yaitu peluang bagi seseorang dapat merasakan kenaikan 

pangkat atau jabatan dalam organisasi. 

d. Pengawasan, yaitu kemampuan pengawas memberikan bantuan teknik dan 

dukungan tingkah laku. 

e. Mitra Kerja, yakni sejauh mana sesame pekerja secara teknik memadai dan 

secara sosial saling membantu. 

Sedangkan menurut Porter (Bagia, 2015) menjelaskan kelima aspek tersebut 

sebagai berikut: 

a. Gaji (pay), merupakan sikap pekerja terhadap imbalan berupa gaji, upah, dan 

bonus yang diterimanya setelah ia membandingkannya dengan rekan lain, baik 

yang ada di dalam maupun di luar organisasi. 

b. Pekerjaan itu sendiri (work itself), yaitu sikap pekerja terhadap karakteristik 

pekerjaan, seperti variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi, dan umpan 

balik kerja. 

c. Promosi (promotion), yaitu kesempatan untuk maju atau berprestasi dalam 

jenjang karir. 

d. Rekan sekerja (coworker), yaitu kesempatan yang dimiliki oleh pekerja untuk 

bekerjasama dengan rekan lainnya, sehingga mereka dapat bertukar pikiran dan 

berdiskusi terhadap masalah-masalah yang dihadapi dalam bekerja. 

e. Kondisi kerja (working condition), yaitu mencakup semua aspek fisik, 
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psikologis kerja, dan peraturan kerja yang ada di tempat kerja. 

Berdasarkan beberapa aspek-aspek dan indicator diatas di atas tentang 

kepuasan kerja. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan aspek-aspek kepuasan 

kerja yang dikemukakan oleh Luthans (Naway, 2017) yaitu kerja itu sendiri, upah, 

peluang promosi, pengawasan, dan mitra kerja, yang sebagai dasar teori 

penyusunan alat ukur. Hal ini dikarenakan aspek-aspek tersebut mudah dipahami 

dan sesuai dengan keadaan subjek. 

 

C. Hubungan Kepuasan Kerja dengan Loyalitas Kerja 

Menurut Saydam loyalitas kerja adalah kesetiaan dan pengabdian yang 

diberikan karyawan kepada organisasi atau Perusahaan yang tercermin didalam 

sikap dan perilaku ketika menjalankan kewajibannya (Saydam, 2014). Brown 

menyebutkan bahwa salah satu hal yang dapat mempengaruhi loyalitas kerja 

karyawan adalah kepuasan kerja (Brown, 2011). Kepuasan kerja adalah sesuatu 

perasaan yang dialami oleh karyawan, di mana apa yang diharapkan telah 

terpenuhi atau bahkan apa yang diterima melebihi dari apa yang diharapkan 

(Luthans, Organizational Behavior: An Envidence-Based Approach 12 th Edition, 

2011). 

Aspek kepuasan kerja menurut Luthans terdiri dari: kepuasan terhadap 

pekerjaan itu sendiri, kepuasan terhadap atasan, kepuasan terhadap teman sekerja, 

dan kepuasan terhadap imbalan (Luthans, 2011). Kepuasan kerja merupakan hal 

yang bersifat individual karena setiap individual akan memiliki tingkat kepuasan 

yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap 

individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan 
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individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan (Greenberg & 

Baron, 2013). Luthans menyatakan bahwa setiap pekerjaan memerlukan suatu 

keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing (Luthans, 2011). 

Sukartidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya 

dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau 

mengurangi kepuasan kerja. Luthans menambahkan bahwa Individu yang 

memiliki pekerjaan yang sesuai dengan tipe kepribadian, minat, bakat, dan 

keahliannya akan menimbulkan perasaan senang dan dapat meningkatkan 

loyalitas kerja (Luthans, 2011). Luthans menambahkan bahwa loyalitas kerja yang 

ditimbulkan oleh perasaan senang karyawan terhadap pekerjaannya dapat 

tercermin dari perilaku karyawan yang lebih ikhlas dalam menjalankan 

pekerjaannya tanpa adanya perasaan terpaksa, lebih patuh dan taat terhadap 

peraturan yang telah dibuat perusahaan. Selain itu, karyawan yang merasa puas 

terhadap pekerjaannya, akan membuat karyawan lebih bertanggung jawab, 

mengerjakan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu, dan lebih mengutamakan 

kepentingan Perusahaan dari pada kepentingan pribadi maupun golongan. Poerwo 

poespito mengemukakan bahwa karyawan yang Aspek kedua dari kepuasan kerja 

adalah kepuasan terhadap atasan (Poerwopoespito, 2014). Luthans mengemukakan 

bahwa atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya (Luthans, 

2011). Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan 

sekaligus atasannya.  

Ward dan Sloane (Koesmono, 2015) menyatakan bahwa atasan yang 

demokratis, mampu mengayomi, dan selalu memberikan motivasi atau dorongan 
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kepada karyawan akan mempengaruhi kepuasan karyawan, sehingga karyawan 

merasa senang selama bekerja. Selain itu, atasan yang demokratis dan terbuka 

akan membuat karyawan tidak segan untuk menyampaikan pendapat dan ide- 

idenya demi kemajuan perusahaan, serta membuat karyawan berani untuk 

melaporkan hasil pekerjaan kepada atasan apa adanya. Selain itu, karyawan yang 

memiliki perasaan puas dan senang terhadap atasannya, akan membuat karyawan 

menaati semua perintah yang diberikan oleh atasan. Perilaku karyawan yang 

berani untuk menyampaikan pendapat, ide-ide, dan saran demi kemajuan 

perusahaan, jujur dalam melaporkan hasil kerja, dan menaati semua perintah 

atasan merupakan ciri-ciri karyawan yang memiliki loyalitas kerja (Saydam, 

2014). Saydam menambahkan bahwa karyawan yang loyal akan taat dan patuh 

dengan segala perintah yang diberikan oleh atasanatau orang-orang yang 

berwenang. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Cristoforus (2017). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cristoforus (2017) menunjukkan bahwa ada 

hubungan yang positif antara kepuasan kerja dengan loyalitas karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja pada karyawan maka 

akan semakin tinggi tingkat loyalitas pada karyawan. Sebaliknya, semakin rendah 

tingkat kepuasan kerja pada karyawan, maka akan semakin rendah tingkat 

loyalitas pada karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Putri (2013) juga 

menunjukkan hasil yang serupa, yaitu ada hubungan yang positif antara kepuasan 

kerja dengan loyalitas karyawan. 
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LoyalitasKaryawan OCB Kepuasankerja 

Kerangka konseptual antara Kepuasan Kerja dengan Loyalitas Karyawan 

dapat dilihat pada bagan berikut ini. 

                                                        + 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

D. Hipotesis 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan 

positif antara kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada karyawan. Semakin 

tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin tinggi tingkat loyalitas kerja pada 

karyawan. Demikian pula sebaliknya, semakin rendah tingkat kepuasan kerja 

maka semakin rendah pula tingkat loyalitas kerja pada karyawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan dan Metode Penelitian 

Metode penelitian adalah cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan 

tujuan dan kegunaan tertentu (Sugiyono, 2011). Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Sedangkan 

Rukajat (2018) menyebutkan metode korelasi sebagai suatu metode yang 

digunakan untuk melihat hubungan antara kedua variabel yang diteliti. 

 

B. Identifikasi Variabel Penelitian 

1. Variabel Bebas (X) : Kepuasan Kerja 

2. Variabel Terikat (Y) : Loyalitas Karyawan 

 

C. Definisi Operasional 

a. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi pekerja tentang bagaimana 

pekerjaan mereka memberikan apa yang dianggap penting. Kepuasan kerja dalam 

penelitian ini diukur dengan menggunakan aspek yang di kemukakan oleh 

Luthans (Naway, 2017) yaitu kerja itu sendiri, upah, peluang promosi, 

pengawasan dan mitra kerja.  

 

b. Loyalitas Karyawan 

Loyalitas karyawan merupakan tekad dan kesanggupan karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab. Aspek-
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aspek mengenai loyalitas pada individu dikemukakan oleh siswanto (Gandung, 

2021) yaitu, taat pada peraturan, tanggung jawab, kemauan untuk bekerja sama, 

rasa memiliki, hubungan antar pribadi, dan suka terhadap pekerjaan. 

 

D. Subjek Penelitian 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang telah ditentukan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2011).  Populasi 

penelitian merupakan seluruh karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh yang 

berjumlah 81 karyawan berdasarkan informasi dari HRD Oasis Atjeh Hotel pada 

Agustus 2022. 

 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah populasi yang memiliki karakteristik 

tertentu. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Oasis Atjeh Hotel 

Banda Aceh yang berjumlah 81 orang. Menurut McMillan dan Schumaker 

(Safrina, 2019) jumlah minimal sampel dalam penelitian korelasi adalah 30 

subjek. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode 

probability sampling dengan Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini 

yaitu menggunakan sampel jenuh. Sampel jenuh adalah suatu teknik yang 

menggunakan semua anggota populasi untuk dijadikan sebagai sampel (Putriani, 

2019). 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

1. Alat Ukur Penelitian  

Tahap pertama yang harus dilakukan adalah mempersiapkan alat ukur. Alat 

ukur psikologi merupakan instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian 

kuantitatif. Alat ukur psikologi akan menghasilkan data berbentuk skor/angka 

padakontinum tertentu (Sugiyono, 2011). Dalam penelitian ini teknik 

pengumpulan data yang penulis pakai adalah menggunakan skala loyalitas 

karyawan berdasarkan Siswanto (Gandung, 2021). Dengan skala kepuasan kerja 

yang dikemukakan oleh Menurut Luthans (Naway, 2017). 

Skala yang telah disebutkan diatas disusun dengan menggunakan skala 

Likert. (Sugiyono, 2011) menyatakan bahwa teknik skala Likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial yang kemudian dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian 

indikator variabel ini dijadikan titik tolak untuk menyusun aitem-aitem instrumen 

yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Aspek dari variabel yang diukur 

dijabarkan menjadi indikator dan dari indikator tersebut maka diturunkan untuk 

membuat item instrumen berupa pernyataan dalam bentuk favorabel dan 

unfavorabel. Favorabel adalah instrumen yang mendukung perilaku berdasarkan 

aspek-aspek yang diukur, sedangkan unfavorabel adalah instrumen yang tidak 

mendukung perilaku berdasarkan aspek-aspek yang diukur (Azwar, 2012). 

Jawaban dalam skala ini dinyatakan dalam empat kategori (sangat sesuai, 

sesuai, tidak sesuai dan sangat tidak sesuai) dengan tidak memakai jawaban ragu-

ragu karena ini bisa menimbulkan kecenderungan subjek dalam menjawab ragu-
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ragu bagi subjek yang tidak pasti dengan jawaban. Penilaiannya bergerak dari 

empat sampai satu untuk aitem favorable dan dari satu sampai empat untuk aitem 

unfavorabel. 

Tabel 3.1 

Skor Aitem Kepuasan Kerjadan Loyalitas Karyawan 

Jawaban 
Aitem 

Favorable Unfavorable 

SS (Sangat Sesuai) 4 1 

S (Sesuai) 3 2 

TS (Tidak Sesuai) 2 3 

STS (Sangat Tidak Sesuai) 1 4 

 

Berikut adalah gambaran skala yang digunakan dalam penelitian ini: 

a. Skala Kepuasan Kerja 

Skala kepuasan kerja dalam penelitian ini merujuk pada teori yang 

dikemukakan menurut Luthans (Naway, 2017) yang menyatakan bahwa kepuasan 

kerja dapat diukur dari Aspek-aspek berikut: 

1. Kerja itu sendiri, yaitu sejauh mana pekerjaan memberi individu tugas 

yang menarik, kesempatan untuk belajar dan peluang menerima tanggung 

jawab. 

2. Upah, yakni jumlah ganti rugi keuangan yang diterima dan sampai di 

mana ini dianggap sepadan dibandingkan upah orang lain dalam 

organisasi. 

3. Peluang promosi, yaitu peluang bagi kemajuan dalam organisasi. 

4. Pengawasan, yaitu kemampuan pengawas memberikan bantuan teknik 

dan dukungan tingkah laku. 

5. Mitra Kerja, yakni sejauh mana sesama pekerja secara teknik memadai 

dan secara sosial saling membantu. 
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Tabel 3.2 

Blue Print Skala Kepuasan kerja 

Variabel Dimensi Indikator Aitem Jumlah 

  Favorebel Unfavorebel 

Kepuasan

kerja 

1. Kerja 

itu 

sendiri 

a. Sejauh 

mana pekerjaan 

memberi individu 

tuga smenarik 

1 12 2 

  b. b. Kesempatan untuk 

c. belajar 

2 10 2 

  c.peluang menerima 

tanggung jawab 

7 16 2 

 2.Gaji a.jumlah kompensasi 

finansial 

5 14 2 

 yang diterima    

 karyawan    

 b.gaji ini dianggap 9,23 20 3 

 sebanding dengan    

 gaji anggota    

 organisasi lainnya.    

3.kesempat

an 

a.seseorang dapat 3,17,24 6,22 5 

promosi merasakan kenaikan    

 pangkat atau jabatan    

 dalam organisasi    

4.Pengawas

an 

a.Kemampuan 11 2 2 

 pengawas    

 memberikan bantuan    

 teknik    

 b.Dukungan tingkah 15 4 2 

 laku    

5.Mitra 

kerja 

a.Sejauh mana 13 18 2 

 sesama pekerja    

 secara teknik    

 memadai    

 b.Secara sosial 19 8 2 

 Salingmembantu    

Total  14 11 24 
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b. Skala Loyalitas Karyawan 

Skala loyalitas karyawan dikemukakan oleh Siswanto (Gandung, 2021) 

yakni sebagai berikut: 

1. Taat pada peraturan 

Kesanggupan dari karyawan untuk selalu berusaha mematuhi peraturan, 

perintah dari perusahaan dan tidak melanggar peraturan yang telah ditetapkan. 

Ketaatan tenaga kerja merupakan suatu prioritas guna meningkatkan loyalitas 

pada perusahaan.  

2. Tanggung  jawab 

Karyawan yang mampu dan sanggup dalam menjalankan tugas dengan sebaik-

baiknya dan menyadari akan resiko dalam menjalankan tugas, inilah yang 

nantinya memunculkan loyalitas. Karyawan yang memiliki loyalitas tinggi 

sudah pasti memiliki tanggung jawab yang lebih baik.  

3. Kemauan untuk bekerja sama.  

Untuk mencapai tujuan Perusahaan atau organisasi tidak mungkin dilakukan 

secara individual. Maka dari itu menjalin hubungan Kerja sama dengan orang 

lain dalam satu organisasi/kelompok akan mempermudah untuk mencapai 

tujuan bersama.  

4. Rasa memiliki.  

Adanya perasaan yang mucul dari karyawan untuk saling menjaga dan 

memajukan perusahaan atau organisasi. Seperti halnya ikut menjaga nama baik 

peursahaan saat jam kerja maupun diluar jam kerja. Hal ini nantinya 

menciptakan loyalitas untuk mencapai tujuan perusahaan.  
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5. Hubungan antar pribadi.  

Untuk mencapai tujuan Bersama tentunya didukung oleh orang-orang yang 

berada dalam organisasi atau perusahaan itu sendiri, jadi hubungan antar 

pribadi individu yang ada didalamnya sangatlah penting. Karyawan tersebut 

akan memiliki hubungan sosial yang harmonis baik dengan atasan maupun 

dengan sesama rekan kerja.  

6. Suka terhadap pekerjaan.  

Karyawan yang bekerja harus melakukan pekerjaannya dengan senang hati. 

Hal ini dapat dilihat dari karyawan yang selalu berusaha memberikan yang 

terbaik untuk perusahaan, dan juga tidak menuntut gaji tambahan. 

Tabel 3.3 

Blue Print Skala Loyaliyas Karyawan 

Variabel Dimensi Indikator Aitem Jumlah 

  Favorebel Unfavorebel 

Loyalitas  

Karyawan 

1. Taat pada 

peraturan 

a. Karyawan selalu 

berusaha mematuhi 

peraturan  

perusahaan. 

3,25 20,26 4 

  b. Karyawan  tidak 

melanggar 

peratuaran yang 

telah ditetapkan. 

15 4,27 3 

 2. 

Tanggungj

awab 

a. Karyawan 

yangmampumenja

lankantugas 

dengan sebaik-

baiknya. 

1,28 18 3 

  b. Karyawan sanggup 

menyadari akan 

resiko dalam 

menjalankan tugas 

7,29 14 3 

 3. Kemauan 

untuk 

bekerja 

sama 

a. Karyawan mampu 

menjalinin teraksi 

dengan orang lain 

pada suatu 

organisasi/kelompok 

11,30 2 3 
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  b. Karyawan mampu 

bekerja sama dengan 

orang lain pada 

organisasi/kelompok 

5, 16 2 

4.Rasa 

memiliki 

a. Karyawan ikut 

menjaga nama 

baik perusahaan 

pada saat jam 

kerja 

9 12 2 

 b. Karyawan saling 

menjaga dan 

memajukan 

perusaan atau 

organisasi 

21 6 2 

5. Hubungan 

antar 

pribadi 

a. Hubungan sosial 

yang harmonis 

dengan atasan 

13 24 2 

 b. Karyawan 

memiliki 

hubungan yang 

harmonis dengan 

rekan kerja 

17 10 2 

 

6. Suka 

terhadap 

pekerjaan 

a. Karyawan yang 

selalu berusaha  

memberikan 

yang terbaik 

untuk 

perusahaan 

 

19 

 

22 

 

2 

 b. Karyawan tidak 

menuntut gaji 

tambahan 

 

23 

 

8 

 

2 

Total  16 14 30 

 

2. Pelaksanaan Uji Coba (Tryout) 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode tryout terpakai (single 

trial administration) dimana skala psikologi hanya diberikan satu kali saja pada 

sekelompok individu sebagai sampel. Pandangan ini dipandang ekonomis, praktis, 

dan berefisien tinggi (Azwar, 2009). 

Data uji coba ini digunakan juga untuk data penelitian karena memakai 

single trial administration. Pelaksanaan uji coba dan penelitian ini dibagikan 

dengan mengirim link google form. 
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Link tersebut dibagikan  secara online dan menghubungi secara pribadi 

menggunakan aplikasi whatsapp. Setelah masa pengumpulan data selesai dan 

terkumpul 81 responden yang memenuhi jumlah sampel yang telah direncanakan, 

kemudian peneliti menskoring dan menganalisis data dengan bantuan program 

SPSS versi 22.00. 

3. Pelaksanaan Penelitian 

Proses pengumpulan data penelitian dilakukan sekaligus dengan try out 

dikarenakan menggunakan metode try out terpakai (single trial administration) 

dimana skala psikologi hanya diberikan satu kali saja pada sekelompok individu 

sebagai sampel. Adapun penyeberan skala dilakukan dengan cara mengirimkan 

link google form secara online.  

4. Uji Validitas 

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh mana 

ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. 

Dalam penelitian ini validitas yang digunakan adalah validitas isi. Validitas isi 

adalah validitas yang diestimasi dan dikuantifikasikan pengujian isi skala yang 

dinilai oleh beberapa penilai yang kompeten (expert judgement). Tentu tidak 

diperlukan kesepakatan penuh (100%) dari penilai untuk menyatakan bahwa suatu 

aitem adalah relevan dengan tujuan ukur skala. Apabila sebagian penilaisepakat 

bahwa suatu aitem adalah relevan, maka item tersebut dinyatakan sebagai item 

yang layak mendukung validitas isi skala (Azwar, 2016).  

Peneliti menggunakan CVR (content validity ratio) sebagai komputasi 

validitas yang dapat digunakan untuk mengukur validitas isi item-item 
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berdasarkan data empirik. Dalam pendekatan ini sebuah panel yang terdiri dari 

para ahli yang disebut Subject Matter Expert (SME) diminta untuk menyatakan 

apakah item dalam skala sifatnya esensial bagi operasionalisasi konstrak teoritik 

skala yang bersangkutan. Item dinilai esensial apabila item tersebut dapat 

mempresentasikan dengan baik tujuan pengukuran (Azwar, 2016). Para SME 

diminta menilai apakah suatu item esensial dan relevan atau tidak dengan tujuan 

pengukuran skala, dengan menggunakan tiga tingkatan skala mulai dari 1 (yaitu 

tidak esensial dan tidak relevan) sampai dengan 3 (yaitu esensial dan relevan) 

(Azwar, 2016).Adapun statistik CVR dirumuskan dengan sebagai berikut: 

CVR = 2ne / n – 1 

Keterangan: 

ne  = BanyaknyaSME yang menilaisuatu item “esensial” 

n = BanyaknyaSME yanmelakukanpenilaian 

 

5. Uji Daya Beda Item 

Sebelum melakukan analisis reliabilitas, peneliti terlebih dahulu melakukan 

analisis daya beda aitem yaitu dengan mengkorelasikan masing-masing aitem 

dengan nilai total aitem. Pengujian daya beda dilakukan untuk mengetahui sejauh 

mana aitem mampu membedakan antara individu atau kelompok individu yang 

memiliki dan yang tidak memiliki atribut yang di ukur. Perhitungan daya beda 

aitem-aitem menggunakan koefisien korelasi product moment dari Person. 

Formula Pearson untuk komputasi koefisien korelasi aitem-aitem total(Azwar, 

2016).Berikut rumus korelasi product moment 

 
 

riX  
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Keterangan : 

i  = Skor aitem  

x  = Skor skala 

n = Banyaknya responden 

Kriteria dalam pemilihan aitem yang peneliti gunakan berdasarkan aitem 

total yaitu batasan riX ≥ 0,3. Semua aitem yang mencapai koefisien korelasi atau 

daya beda aitem minimal 0,3 daya bedanya dianggap memuaskan, sedangkan 

aitem yang memiliki harga riX kurang dari 0,3 dapat diinterpretasikan sebagai 

aitem yang memiliki daya beda rendah (Azwar, 2016). 

 

6.  Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu proses pengukuran dapat 

dipercaya. Suatu pengukuran yang mampu menghasilkan data yang memiliki 

tingkat reliabilitas tinggi disebut sebagai pengukuran yang reliabel (Azwar, 2015). 

Uji reliabilitas menggunakan teknik Alpha Cronbach. Koefisien reliabilitas berada 

dalam rentang angka dari 0 sampai dengan 1,00. Sekalipun bila koefisien 

reliabilitas semakin tinggi mendekati angka 1,00 berarti pengukuran semakin 

reliabel, namun kenyataan pengukuran psikologi koefisien sempurna yang 

mencapai angka 1,00 (Azwar, 2017). Adapun untuk menghitung koefisien 

reliabilitas skala menggunakan teknik Alpha Cronbach dengan rumus sebagai 

berikut (Azwar, 2016). 

α = 2 [1-(sy1
2 + sy2

2)/sx
2] 

Keterangan: 

Sy1
2 dan sy2

2 = Varian skor Y1 dan varian skor Y2 

Sx
2  = Varian skor X 

 

 



 

36 

 

 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Teknik Pengolahan Data 

Pengolahan data adalah kegiatan lanjutan setelah pengumpulan data 

dilakukan (Bungin, 2005). Menurut Fatihuddin (2015) tahap-tahap pengolahan 

data adalah sebagai berikut: 

a. Editing merupakan proses memeriksa kejelasan dan kelengkapan pengisian 

instrument pengumpulan data. Proses editing ini dilakukan dengan maksud 

untuk mencari kesalahan-kesalahan dalam questioner yang telah diisi 

olehresponden. 

b. Coding merupakan proses identifikasi dan klarifikasi dari setiap pertanyaan 

dalam instrument pengumpulan data berdasarkan variabel-variabel yang 

diteliti dengan pemberian kode-kode atau angka-angka. 

c. Kalkulasi merupakan proses menghitung data yang telah terkumpulkan 

dengan cara menambah, mengurangi, membagi, mengkalikan atau lainnya 

yang dilakukan dengan bantuan excel. 

d. Tabulasi merupakan proses mencatat atau entry data ke dalam table induk 

penelitian. 

2. Teknik Analisis Data 

a. Uji Asumsi 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi data 

(Noor, J., 2011). Uji ini menggunakan teknik Kolmogorov-Smirnov 

dengan kaidah yang digunakan bahwa apabila signifikansi > 0,05 
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maka dikatakan distribusi normal, begitu pula sebaliknya jika 

signifikansinya < 0,05 maka dikatakan distribusi tidak normal (Azwar, 

2012). 

2. Uji Linieritas Hubungan 

Di samping uji normalitas, perlu dilakukan uji linieritas terhadap data 

yang di kumpulkan. Uji linieritas merupakan uji yang digunakan 

untuk mengetahui apakah dua variabel secara signifikan mempunyai 

hubungan yang linier atau tidak. Dua variabel dikatakan mempunyai 

hubungan yang dapat ditarik garis lurus bila nilai signifikansi pada 

linieritas kurang dari (p< 0,05) (Priyatno, 2011). Pengujian linieritas 

dalam penelitian ini menggunakan test for linearity yang terdapat pada 

SPSS. 

b. Uji Hipotesis 

Setelah semua asumsi normalitas dan linieritas terpenuhi, maka dapat 

dilakukan analisis data untuk menguji hipotesis penelitian. Uji hipotesis 

pada penelitian ini dilakukan menggunakan analisis statistik korelasi 

Pearson Product Moment untuk mengetahui hubungan antara 

kepuasankerjadenganloyalitaskaryawan, hal ini dikarenakan kedua skala 

yang digunakan pada penelitian ini berdistribusi normal. Perhitungan 

dalam penelitian ini dianalisis dengan bantuan program SPSS for 

windows version 22.0.adaapunrumuskorelasisebagaiberikut: 

rxy= 
𝑁∑𝑥𝑦−(∑𝑥)(∑𝑦)

√[𝑁∑𝑥2−∑𝑥2][𝑁∑𝑦2−(∑𝑦)2]
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Keterangan:  

 

 

 

 

rxy  = Koefisien korelasi variabel X dan Y  

𝛴xy  = Jumlah hasil perkalian skor X dan skor Y  

𝛴x  = Jumlah skor skala variabel X  

𝛴y  = Jumlah skor skala variabel Y  

N  = Banyak Subjek  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Hasil Penelitian 

Responden/sampel dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan Oasis 

Atjeh Hotel Banda Aceh sejumlah 81 orang. Berikut data demografi sampel dalam 

penelitian ini.  

1. Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh data subjek dengan jenis kelamin 

perempuan sebanyak 21 orang dengan persentase sebesar 26% dan subjek dengan 

jenis kelamin laki-laki sebanyak 59 orang dengan persentase sebesar 74%. 

Pemaparan tersebut dapat dilihat pada table berikut. 

Tabel 4.1 

Data Demografi Subjek Penelitian Kategori Jenis Kelamin 

Deskripsi Sampel Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 

Jenis Kelamin 
Perempuan 21 26% 

Laki-laki 59 74% 

Jumlah 80 100% 
 

B. Pelaksanaan Penelitian 

1. Hasil Uji Validitas 

Hasil komputasi content validity ratio dari kedua skala pada penelitian ini 

selanjutnya di estimasi dan dikuantifikasikan melalui pengujian terhadap isi skala 

yang dilakukan oleh 3 orang expert judgment untuk memeriksa kesesuaian dari 

setiap aitem dalam mencerminkan ciri-ciri perilaku yang ingin diukur. Berikut 

hasil komputasi dari masing-masing skala. 
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Tabel. 4.2 

Koefisien CVR Kepuasan Kerja 

No Koefisien CVR No Koefisien CVR No Koefisien CVR 

1 1 9 0,3 17 0,3 

2 1 10 -0,3 18 1 

3 - 0.3 11 1 19 0,3 

4 0,3 12 1 20 0,3 

5 0,3 13 -0,3 21 1 

6 0,3 14 0,3 22 -0,3 

7 1 15 0,3   

8 0,3 16 0,3   

 

 Berdasarkan hasil komputasi content validity ratio skala kepuasan kerja 

pada tabel 4.2 dengan jumlah aitem sebanyak 22, seluruh aitemnya memiliki 

koefisien CVR dengan nilai di atas nol (0) sehingga semua aitem esensial dan 

dapat dinyatakan valid.  

Tabel 4.3 

Koefisien CVR Loyalitas Kerja 

No Koefisien CVR No Koefisien CVR No Koefisien CVR 

1 1 9 0,3 17 0,3 

2 1 10 0,3 18 1 

3 0,3 11 1 19 1 

4 0,3 12 0,3 20 -0,3 

5 0,3 13 1 21 0,3 

6 1 14 1 22 0,3 

7 1 15 0,3 23 1 

8 0,3 16 0,3 24 1 

  

Berdasarkan hasil komputasi content validity ratio skala loyalitas kerja pada 

tabel 4.3 dengan jumlah total aitem sebanyak 24, seluruh aitemnya menunjukkan 

nilai di atas nol (0) sehingga semua aitem esensial dan dapat dinyatakan valid. 

 

2. Uji Daya Beda Item 

Pengujian daya beda dilakukan untuk mengetahui sejauh mana aitem 

mampu membedakan antara individu atau kelompok individu yang memiliki dan 

yang tidak memiliki atribut yang di ukur. Perhitungan daya beda aitem-aitem 



 

41 

 

 

 

menggunakan koefisien korelasi product moment dari Pearson. Formula Pearson 

untuk komputasi koefisien korelasi aitem-aitem total (Azwar, 2016). 

𝑟𝑖𝑋 =
∑𝑖𝑋 −

∑𝑖

𝑛

√[∑𝑖2 − (
∑𝑖2

𝑛
)] [∑𝑋2 − (

∑𝑋2

𝑛
)]

 

Keterangan: 

i  =Skora item 

X = Skor skala 

N = Banyaknya subjek 

 

Kemudian selanjutnya uji daya beda pada setiap aitem yang diteliti Kriteria 

dalam pemilihan aitem yang peneliti gunakan berdasarkan aitem total yaitu 

batasan riX ≥ 0,25 Semua aitem yang mencapai koefisien korelasi minimal 0,25 

daya bedanya dianggap memuaskan, sedangkan aitem yang memiliki harga riX 

kurang dari 0,25 dapat diinterpretasikan sebagai aitem yang memiliki daya beda 

rendah. Hasil analisis daya beda aitem skala kepuasan kerja dapat dilihat pada 

tabel 4.4 

Tabel 4.4 

Koefesien Korelasi Daya Beda Aitem Kepuasan Kerja 

No. Rix No. Rix 

1. 0445 13 0,393 

2. 0,570 14 0,381 

3. 0,506 15 0,545 

4. 0,642 16 0,259 

5. 0,492 17 0,434 

6. 0,428 18 0,400 

7. 0,299 19 0,280 

8. 0,379 20 0,338 

9. 0,412 21 0,274 

10. 0,569 22 0,495 

11 0,228 23 0,684 

12 0,375 24 0,319 
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 Berdasarkan tabel diatas, dari 24 aitem diperoleh 23 aitem yang memiliki 

nilai r ≥ 0,25 dan layak digunakan untuk penelitian dan 1 aitem yang tidak layak 

digunakan untuk penelitian atau dinyatakan aitem gugurnya itu aitem pada nomor 

11 Selanjutnya 23 aitem tersebut dilakukan analisis reliabilitas. Hasil analisis 

reliabilitas pada skala kepuasan kerja diperoleh hasil α = 0,862, selanjutnya 

peneliti melakukan analisis reliabilitas tahap ke-2 dengan membuang 1aitem yang 

tidak terpilih (daya beda yang rendah). Hasil analisis pada skala kepuasan kerja 

yang ke-2 diperoleh hasil α = 0,863. Artinya skala kepuasan kerja dalam 

penelitian ini sangat reliabel. 

Tabel 4.5 

Blue Print Akhir Skala Kepuasan Kerja 

Dimensi Aitem Jumlah 

Favorable Unfavorable 

Kerja itu sendiri 1, 7 12, 10 4 

Gaji 5, 9,20 14, 18 4 

Kesempatan Promosi 3,15 6.19 4 

Pengawasan 21 2.4 3 

Mitra kerja 13,22, 17, 23, 24 16, 8 7 

Total 13 10 23 

 

Selanjutnya hasil analisis daya beda aitem skala Loyalitas karyawan dapat 

dilihat pada tabel 4.6 

Tabel 4.6 Koefesien Korelasi Daya Beda Aitem Loyalitas Karyawan 

No. Rix No. Rix No Rix 

1. 0,459 11 0,568 31 0,532 

2. 0,598 12 0,628 32 0,676 

3. 0,776 13 0,697 33 0,700 

4. 0,560 14 0,671 34 0,417 

5. 0,349 15 0,650 35 0,474 

6. 0,580 16 0,631 36 0,599 

7. 0,609 17 0,776 37 0,643 

8. 0,552 18 0,668 38 0,695 

9. 0,553 19 0,422 39 0,717 

10. 0,626 20 0,568 30 0,568 
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Berdasarkan tabel di atas, dari 30 aitem diperoleh 30 aitem yang memiliki 

nilai r ≥ 0,25 dan layak digunakan untuk penelitian dan tidak terdapat aitem yang 

tidak layak digunakan untuk penelitian atau dinyatakan aitemnya gugur Hasil 

analisis reliabilitas pada skala loyalitas karyawan diperoleh hasil α = 0,948. 

Artinya skala loyalitas karyawan dalam penelitian ini sangat reliabel. 

Tabel 4.7  

Blue Print Akhir Skala Loyalitas Karyawan 
Dimensi Aitem Jumlah 

Favorable Unfavorable 

1. Taat pada peraturan 3,25, 15 20,26, 4,27 7 

2. Tanggung jawab 1,28, 7,29 18, 14 6 

3. Kemauan untuk bekerja sama 11,30,5 2, 16 5 

4. Rasa Memiliki 9, 21 12, 6 4 

5. Hubungan antar pribadi 13, 17 24, 10 4 

6. Suka terhadap pekerjaan 19, 23 22, 8 4 

Total 16 14 30 

 

3. Kategorisasi Penelitian 

Pembagian kategorisasi sampel yang digunakan oleh peneliti adalah 

berdasarkan model distribusi normal dengan kategorisasi jenjang (ordinal). 

Tujuan dari kategorisasi ordinal adalah untuk menempatkan individu dalam 

kelompok-kelompok yang posisinya berjenjang menurut suatu kontinum 

berdasarkan atribut. Cara pengkategorian ini diperoleh dengan membuat kategori 

normative subjek berdasarkan besarnya satuan deviasi standar populasi. 

Mengingat kategorisasi bersifat relatif, maka luasnya interval yang mencakup 

setiap kategori yang diinginkan dapat ditetapkan secara deskriptif selama 

penetapan itu berada dalam Batasan kewajaran dan dapat diterima oleh akal 

(Azwar, 2016) 
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a. Kepuasan Kerja 

Analisis secara deskriptif dilakukan dengan melihat deskripsi data empiris 

(berdasarkan kenyataan di lapangan) dan hipotetik (yang mungkin terjadi). 

Berdasarkan hasil deskripsi data penulisan, pada variable kepuasan kerja dapat 

dilihat pada tabel 4.8 di bawah ini 

Tabel 4.8 

Deskripsi Data Penelitian Skala Kepuasan Kerja 

Keterangan Rumus Skor Hipotetik dan Empirik: 

1. Skor maksimal (Xmaks) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan 

nilai tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban. 

2. Skor minimal (Xmin) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan nilai 

terendah dari pembobotan pilihan jawaban. 

3. Mean (M) dengan rumus µ = (skor maks + skor min)/2 

4. Standar Deviasi (SD) dengan rumus s = (skor maks – skor min)/6 

Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel 4.8, analisis deskriptif 

secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban maksimal adalah 96, minimal nilai 

24, rata-rata 60, dan standar deviasi 12, Sementara data empiric menunjukkan 

jawaban maksimal adalah 85, minimal 39, rata-rata 60,4dan standar deviasi 8,6. 

Dekripsi hasil penelitian tersebut dapat dijadikan batasan dalam pengkategorian 

sampel penelitian yang terdiri dari tiga kategori yaitu rendah, sedang dan tinggi 

dengan metode kategorisasi jenjang (ordinal). Berikut rumus pengkategorian pada 

kepuasan kerja. 

Rendah =  X< ( x - 1,0 SD) 

Sedang = ( x - 1,0 SD) ≤ X < ( x  + 1,0 SD) 

Tinggi = ( x + 1,0 SD) ≤ X 

Variabel 
Data Hipotetik Data Empirik 

Xmaks Xmin Mean SD Xmaks Xmin Mean SD 

Kepuasan Kerja 96 24 60 12 85 39 60,4 8,6 
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Keterangan: 

x  = Mean empirik pada skala 

SD = Standar Deviasi 

N = Jumlah subjek 

X = Rentang butir pernyataan 

Berdasarkan rumus kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat 

hasil kategorisasi kepuasan kerja sebagai berikut. 

Tabel 4.9 

Hasil Kategorisasi Kepuasan Kerja 

  

Hasil kategorisasi kepuasan kerja pada table 4.9, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki kepuasan kerja pada 

kategori sedang yaitu sebanyak 54 orang (67,5%), sedangkan sisanya berada pada 

kategori rendah yaitu sebanyak 14 orang (17,5%), dan kategori tinggi yaitu 

sebanyak 12 siswa (15,0%). Artinya bahwa tingkat kepuasan kerja yang diberikan 

kepada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh berada pada taraf sedang atau 

karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki kepuasan kerja yang cukup. 

 

b. Loyalitas Karyawan 

Analisis secara deskriptif dilakukan dengan melihat deskripsi data empiris 

(berdasarkan kenyataan di lapangan) dan hipotetik (yang mungkin terjadi). 

Berdasarkan hasil deskripsi data penulisan, pada variable loyalitas karyawan dapat 

dilihat pada tabel 4.10 di bawah ini. 

 

Kategori Interval Frekuensi (n) Presentase (%) 

Rendah    51,8 X < 14 17,5% 

Sedang      51,8 ≤ X <69 54 67,5% 

Tinggi 69 ≤ X 12 15,0% 

 Jumlah  100% 
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Tabel 4.10 Deskripsi Data Penelitian Loyalitas Karyawan 

 

Keterangan Rumus Skor Hipotetik dan Empirik: 

1. Skor maksimal (Xmaks) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan 

nilai tertinggi dari pembobotan pilihan jawaban. 

2. Skor minimal (Xmin) adalah hasil perkalian jumlah butir skala dengan 

nilai terendah dari pembobotan pilihan jawaban. 

3. Mean (M) dengan rumus µ = (skor maks + skor min)/2 

4. Standar Deviasi (SD) dengan rumus s = (skor maks – skor min)/6 

 

Berdasarkan hasil statistik data penelitian pada tabel 4.10 analisis deskriptif 

secara hipotetik menunjukkan bahwa jawaban maksimal adalah 120, minimal nilai 

30, rata-rata 75, dan standar deviasi 15, Sementara data empiric menunjukkan 

jawaban maksimal adalah 114, minimal 40, rata-rata 85dan standar deviasi 14,3. 

Dekripsi hasil penelitian tersebut dapat dijadikan batasan dalam pengkategorian 

sampel penelitian yang terdiri dari tiga kategori yaitu rendah, sedang dan tinggi 

dengan metode kategorisasi jenjang (ordinal).  

Berikut rumus pengkategorian pada loyalitas karyawan 

Rendah =X <( x - 1,0 SD) 

Sedang = ( x - 1,0 SD) ≤ X <( x  + 1,0 SD) 

Tinggi = ( x + 1,0 SD) ≤ X 

 

Keterangan : 

x  = Mean empirik pada skala 

SD = Standar Deviasi 

n = Jumlah subjek 

X = Rentang butir pernyataan 

Berdasarkan rumus kategorisasi ordinal yang digunakan, maka didapat 

hasil kategorisasi Kepuasan kerja sebagai berikut: 

Variabel 
Data Hipotetik Data Empirik 

Xmaks Xmin Mean SD Xmaks Xmin Mean SD 

Loyalitas 

Karyawan 120 30 75 15 114 40 85 14,3 
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Tabel 4.11 

Hasil Kategorisasi Kepuasan kerja 

 

Hasil kategorisasi loyalitas karyawan pada table 4.11, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki loyalitas pada 

kategori sedang yaitu sebanyak 57 orang (71,3%), sedangkan sisanya berada pada 

kategori rendah yaitu sebanyak 10 orang (12,5%), dan kategori tinggi yaitu 

sebanyak 13 orang (16,3%). Artinya bahwa tingkat loyalitas yang ada pada 

karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh berada pada taraf sedang atau karyawan 

Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki loyalitas yang cukup 

 

B. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Asumsi 

a. Hasil Uji Prasyarat 

Penggunaan uji prasyarat pada penelitian bertujuan untuk menentukan uji 

statistik yang akan digunakan untuk mengetahui korelasi antar variabel. Uji 

prasyarat yang peneliti lakukan adalah: 

1) Uji normalitas sebaran 

Hasil uji normalitas sebaran data dari kedua variable penelitian ini 

(Loyalitas dan Kepuasan kerja) dapat dilihat pada tabel 4.12 di bawah 

ini: 

 

Kategori Interval Frekuensi (n) Presentase (%) 

Rendah     70,6 X < 10 12,5% 

Sedang          70,6 ≤ X < 99,4 57 71,3% 

Tinggi 99,4 ≤ X 13 16,3% 

 Jumlah  100% 
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Tabel 4.12 

Hasil Uji Normalitas Sebaran 

Variabel Penelitian Kolmogorov Smirnov-Z P 

Loyalitas Karyawan 0,964 0,311 

Kepuasan kerja 0,615 0,844 

 

Kategori normalitas signifikan sinyap >0,05, berdasarkan data tabel 

4.12hasil uji normalitas variabel loyalitas karyawan menunjukkan Kolmogorov 

Smirnov= 0,964 dengan P= 0,311. Nilai P lebih besar dari 0,05 hal ini 

menunjukkan bahwa variable loyalitas karyawan berdistribusi normal sehingga 

dapat digeneralisasikan pada populasi penelitan ini. Kemudian hasil uji normalitas 

variable kepuasan kerja menunjukkan bahwa Kolmogorov Smirnov = 0,615 

dengan P= 0.844. Nilai Plebih besar dari 0,05 hal ini menunjukkan bahwa variabel 

kepuasan kerja berdistribusi normal sehingga dapat digeneralisasikan pada 

populasi penelitan ini. 

 

2) Uji Linieritas Hubungan 

 Hasil uji linieritas hubungan yang dilakukan terhadap dua variabel 

penelitian ini diperoleh data sebagaimana yang tertera pada tabel 4.13 di bawah 

ini 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Linieritas hubungan Loyalitas karyawan dan Kepuasan kerja 
Variabel Penelitian Deviation From Linearity P 

Loyalitas Vs Kepuasan kerja 0,558 0,951 
 

Hasil uji variable dapat dikatakan linear dan signifikan apabila nilai 

p>0,05 atau P lebih besar dari 0,05. Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh Deviation 

From Linearity kedua variabel di atas yaitu F =0,558 dengan P= 0,951, nilai P 

lebih besar dari 0,00, hal ini berarti bahwa terdapat hubungan yang linier antara 

variabel loyalitas karyawan dan kepuasan kerja. 
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2. Uji Hipotesis 

Setelah terpenuhi uji prasyarat, maka Langkah selanjutnya adalah dengan 

melakukan uji hipotesis menggunakan analisis korelasi regresi pearson. Hasil 

analisis hipotesis dapat dilihat pada tabel 4.14 di bawah ini. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Hipotesis Data Penelitian 
Variabel Penelitian Pearson Corelation P 

Loyalitas dan Kepuasan kerja 0,537 0.00 

 

Berdasarkan tabel 4.14 diketahui bahwa hasil analisis menghasilkan 

koefesien korelasi sebesar 0,537, dengan P= 0.00, yang menunjukkan bahwa ada 

hubungan positif yang sangat signifikan antara loyalitas karyawan dengan 

kepuasan kerja pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Artinya semakin 

tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi loyalitas karyawan pada karyawan 

Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja maka 

semakin rendah loyalitas pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Maka 

dapat diambil kesimpulan bahwa hipotesis diterima.  

 

C. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja 

dengan loyalitas karyawan pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. 

Berdasarkan analisis uji hipotesis data maka hasil analisis menghasilkan koefesien 

korelasi sebesar 0,539, dengan p = 0.00, yang menunjukkan bahwa ada hubungan 

yang sangat signifikan antara loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja pada 

karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja 

maka semakin tinggi loyalitas karyawan pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda 
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Aceh. Sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah loyalitas 

pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa hipotesis diterima. 

Berdasarkanan alisis deskriptif secara empirik dari skala kepuasan kerja 

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh 

memiliki kepuasan kerja pada kategori sedang yaitu sebanyak 54 orang (67,5%), 

sedangkan sisanya berada pada kategori rendah yaitu sebanyak 14 orang (17,5%), 

dan kategori tinggi yaitu sebanyak 12 siswa (15,0%). Artinya bahwa tingkat 

kepuasan kerja yang diberikan kepada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh 

berada pada taraf sedang atau karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki 

kepuasan kerja yang cukup. Analisis deskriptif secara empirik dari skala loyalitas 

karyawan mayoritas karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki 

loyalitaspada kategori sedang yaitu sebanyak 57 oang (71,3%), sedangkan sisanya 

berada pada kategori rendah yaitu sebanyak 10 orang (12,5%), dan kategori tinggi 

yaitu sebanyak 13 orang (16,3%). Artinya bahwa tingkat loyalitas yang ada pada 

karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh berada pada taraf sedang atau karyawan 

Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh memiliki loyalitas yang cukup 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan sejalan dengan beberapa 

penelitian terdahulu yaitu penelitian yang dilakukan oleh Sukma dan Puspitadewi, 

(2022). Hasil dari uji korelasi Pearson Product Moment didapati nilai korelasi 

sebesar 0,808 yang berarti adanya hubungan yang sangat kuat antara kepuasan 

kerja dengan loyalitas kerja. Hal ini ditinjau dengan kriteria Sarwono dan Budiono 

(2017) yang dimana korelasi penelitian termasuk dalam kategori sangat kuat 
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karena nilai korelasi tersebut lebih besar dari 0,75 (0,808 > 0,75). Hubungan yang 

kuat dalam suatu variabel ini artinya ada hubungan antara dua variabel dengan 

efektifitas yang besar dari variabel bebas dalam merubah tingkat variabel terikat. 

Keterikatan diatas dapat mengindikasikan bahwa adanya keterikatan positif. 

Apabila semakin besar kepuasan kerja maka akan semakin besar juga loyalitas 

kerjanya. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Kosasih dan Kurniawan, (2018) 

hasil tersebut menunjukan bahwa adanya korelasi antara kepuasan kerja dan 

loyalitas pada karyawan perusahaan X. Dengan demikian, tinggi dan rendahnya 

kepuasan kerja karyawan perusahaan X akan memberikan hubungan positif 

terhadap loyalitas. Dalam penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

memiliki hubungan dengan loyalitas kerja pada karyawan. Jika kepuasan 

karyawan tinggi maka loyalitas kerja juga tinggi. Demikian juga sebaliknya jika 

kepuasan karyawan rendah maka loyalitas kerja juga rendah. Hal ini menunjukan 

bahwa H1 dalam penelitian ini diterima, yaitu Ada hubungan positif antara 

kepuasan kerja dengan loyalitas karyawan perusahaan X.  

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Fitria dan Nio, (2020). Hal ini 

memperlihatkan bahwa semua guru honoror SMA Swasta Bukittinggi, mengikuti 

semua kebijakan yang diterapkan oleh instansi atau sekolah dalam pelaksanaan 

tugas yang di manajemeni dengan baik oleh semua guru honorer tersebut. 

Berdasarkan dari pembahasan diatas, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini yang 

berjudul“ hubungan kepuasan kerja dengan loyalitas kerja pada guru honorer 

SMA Swasta Bukittinggi” mendapatkan hasil kepuasan kerja yang tinggi dengan 
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loyalitas yang tinggi secara signifikan kearah korelasi positif. Artinya semakin 

tinggi kepuasan kerja guru honorer SMA Swasta Bukittinggi maka semakin tinggi 

juga loyalitas kerja guru honorer SMA Swasta. 

Newstrom (2011)  menjelaskan bahwa loyalitas kerja adalah suatu tahap 

dimana karyawan mengidentifikasi dirinya kedalam suatu organisasi dan 

mendedikasikan dirinya dalam waktu yang lama untuk berpatisipasi dalam 

organisasi tersebut. Robbins dan Judge (2015) menjelaskan tentang manfaat 

kepuasan kerja karyawan, diantaranya kesediaan untuk tetap bertahan dalam 

perusahaan. Karyawan yang mempunyai memiliki rasa bertanggung jawab 

terhadap membuat dirinya bertahan didalam perusahaan (Allen & Meyer, 1996). 

Rasa bertanggung jawab ini memunculkan keterikatan psikologis antara karyawan 

dan perusahaan. Keterkaitan psikologis ini membuat karyawan akan bekerja 

semaksimal mungkin untuk perusahaan. Menurut Wan (2013) loyalitas 

merupakan sebuahketerikatan psikologis antara  karyawandan perusahaan. Ketika  

karyawan memiliki keterikatan psikologis dalam perusahaan tempatnya bekerja 

karyawan bahkan akan dengan sukarela melakukan pekerjaan extra yang dapat 

memberikan dampak bagi perushaan (Avey, Avolio, Crossley, & Luthans, 2009). 

Loyalitas karyawan merupakan keterikatan emosi antara perusahaan dan 

karyawan. Setiap perusahaan mempunyai goal yang tertuang dalam visi dan misi 

perusahaan. Perusahaan yang memiliki karyawan dengan loyalitas dapat 

menuntun perusahaan mencapai visi dan misi yang dimiliki perusahaan dengan 

efektif. Keterkaitan karyawan dengan perusahaan tidak dapat dipisahkan. 

Perusahaan tidak dapat berjalan jika tidak memiliki karyawan didalamnya. 
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Dengan keterkaitan ini perusahaan harus memikirkan kepuasan kerja dari 

karyawannya. Perusahaan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi 

menurunkan kecenderungan karyawan untuk keluar dari perusahaan (Silverthorne, 

2004). 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja 

dengan loyalitas karyawan pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. 

Berdasarkan analisis uji hipotesis data maka hasil analisis menghasilkan koefesien 

korelasi sebesar 0,539, dengan P = 0.00, yang menunjukkan bahwa ada hubungan 

positif yang sangat signifikan antara loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja 

pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Artinya semakin tinggi kepuasan 

kerja maka semakin tinggi loyalitas karyawan pada karyawan Oasis Atjeh Hotel 

Banda Aceh. Sebaliknya, semakin rendah kepuasan kerja maka semakin rendah 

loyalitas pada karyawan Oasis Atjeh Hotel Banda Aceh. Maka dapat diambil 

kesimpulan bahwa hipotesis diterima.  

 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini maka penelitian dapat menyarankan 

beberapa hal yaitu sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan, Perusahaan terus melakukan kegiatan supervise dimana pihak 

Perusahaan maupun atasan memberikan pengarahan, memperbaiki komunikasi 

pada bawahan selalu memonitoring serta selalu mengevaluasi pekerjaan yang 

telah dilakukan karyawan agar karyawan mengetahui apakah pekerjaan yang 

sudah dilakukan sesuai dengan standart kinerja perusahaaan tersebut. Hal ini 
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akan baik pula untuk Perusahaan jika karyawan puasan dengan pekerjaannya 

maka karyawan akan selalu meningkatkan kualitas dalam kinerja 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya, penelitian ini diharapkan bisa memberikan referensi 

bagi peneliti selanjutnya untuk mengkaji loyalitas karyawan lebih spesifik. 

Peneliti menyarankan pada peneliti selanjutnya untuk mempertimbangkan 

faktor lain yang mempengaruhi loyalitas pada karyawan perusahaan seperti 

komunikasi efektif dsb.. 
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Reliabilitas Kepuasan Kerja Seblum Gugur 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,862 24 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1 60,6296 70,386 ,442 ,856 

X2 60,8272 69,320 ,564 ,852 

X3 60,6049 70,367 ,505 ,854 

X4 60,7778 66,825 ,642 ,848 

X5 60,8642 69,319 ,487 ,855 

X6 60,9136 71,380 ,429 ,857 

X7 60,9877 72,612 ,300 ,861 

X8 60,8148 70,978 ,375 ,859 

X9 60,5309 71,252 ,411 ,857 

X10 60,6296 70,136 ,566 ,853 

X11 60,4198 74,022 ,227 ,863 

X12 60,3457 72,504 ,375 ,858 

X13 60,4691 72,227 ,391 ,858 

X14 60,3333 73,625 ,380 ,859 

X15 60,4074 70,294 ,544 ,853 

X16 60,6667 73,525 ,256 ,862 

X17 60,5679 71,323 ,432 ,857 

X18 60,5432 72,051 ,399 ,858 

X19 60,5309 73,327 ,281 ,861 

X20 60,6914 71,941 ,338 ,860 

X21 60,9383 72,959 ,275 ,862 

X22 60,3951 72,017 ,494 ,855 

X23 60,5185 66,528 ,682 ,847 

X24 60,8395 72,911 ,314 ,860 

 

 



Reliabilitas Kepuasan Kerja Sesudah Gugur 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,863 23 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Reliabilitas Loyalitas Karyawan Sebelum Gugur 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,948 30 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1 82,5926 193,319 ,461 ,947 

Y2 82,6543 190,879 ,593 ,946 

Y3 82,2346 190,682 ,775 ,944 

Y4 82,1235 192,960 ,559 ,946 

Y5 82,5185 197,828 ,350 ,948 

Y6 82,6049 189,642 ,575 ,946 

Y7 82,4938 190,678 ,601 ,946 

Y8 82,2963 195,061 ,552 ,946 

Y9 81,9012 196,240 ,552 ,946 

Y10 82,1728 192,795 ,610 ,946 

Y11 82,3086 193,466 ,568 ,946 



Y12 82,2716 191,700 ,628 ,946 

Y13 82,1111 190,650 ,695 ,945 

Y14 82,1975 190,660 ,671 ,945 

Y15 82,4938 191,303 ,651 ,945 

Y16 82,5926 191,594 ,624 ,946 

Y17 82,2469 189,338 ,776 ,944 

Y18 82,2840 191,406 ,668 ,945 

Y19 81,9136 198,730 ,419 ,947 

Y20 82,0741 195,544 ,531 ,946 

Y21 82,1605 192,736 ,676 ,945 

Y22 82,3951 191,192 ,700 ,945 

Y23 82,3333 196,100 ,418 ,948 

Y24 82,5432 194,326 ,475 ,947 

Y25 82,2222 192,175 ,599 ,946 

Y26 82,4938 190,978 ,637 ,945 

Y27 82,3704 188,086 ,692 ,945 

Y28 82,3704 187,886 ,714 ,945 

Y29 82,1358 194,369 ,567 ,946 

Y30 82,1852 191,128 ,655 ,945 

 

 
 

 

 

Analisis Penelitian 

 

Uji Normalitas 

 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Kepuasan Kerja Loyalitas 

N 81 81 

Normal Parametersa,b 
Mean 60,4198 85,1481 

Std. Deviation 8,60358 14,33798 

Most Extreme Differences 

Absolute ,068 ,107 

Positive ,068 ,083 

Negative -,058 -,107 

Kolmogorov-Smirnov Z ,615 ,964 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,844 ,311 



a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 
Uji Linearitas 
 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Loyalitas * 

Kepuasan Kerja 

Between 

Groups 

(Combined) 7482,306 29 258,011 1,468 ,114 

Linearity 4734,535 1 4734,535 
26,93

7 
,000 

Deviation from 

Linearity 
2747,770 28 98,135 ,558 ,951 

Within Groups 8963,917 51 175,763   

Total 
16446,22

2 
80 

   

 

 

Measures of Association 

 R R Squared Eta Eta Squared 

Loyalitas * Kepuasan Kerja ,537 ,288 ,675 ,455 

 

 
Uji Korelasi 
 

Correlations 

 Kepuasan Kerja Loyalitas 

Kepuasan Kerja 

Pearson Correlation 1 ,537** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 81 81 

Loyalitas 

Pearson Correlation ,537** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 81 81 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 



Frequencies 
 

Statistics 

 Kepuasan Kerja Loyalitas 

N 
Valid 81 81 

Missing 0 0 

Mean 60,4198 85,1481 

Std. Deviation 8,60358 14,33798 

Minimum 39,00 40,00 

Maximum 85,00 114,00 

 
Frequency Table 
 

Kepuasan Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

39,00 1 1,2 1,2 1,2 

42,00 1 1,2 1,2 2,5 

45,00 1 1,2 1,2 3,7 

47,00 2 2,5 2,5 6,2 

48,00 3 3,7 3,7 9,9 

49,00 5 6,2 6,2 16,0 

50,00 1 1,2 1,2 17,3 

53,00 2 2,5 2,5 19,8 

54,00 3 3,7 3,7 23,5 

55,00 3 3,7 3,7 27,2 

56,00 3 3,7 3,7 30,9 

57,00 2 2,5 2,5 33,3 

58,00 5 6,2 6,2 39,5 

59,00 5 6,2 6,2 45,7 

60,00 1 1,2 1,2 46,9 

61,00 5 6,2 6,2 53,1 

62,00 4 4,9 4,9 58,0 

63,00 4 4,9 4,9 63,0 

64,00 4 4,9 4,9 67,9 

65,00 5 6,2 6,2 74,1 

66,00 1 1,2 1,2 75,3 



67,00 3 3,7 3,7 79,0 

69,00 5 6,2 6,2 85,2 

70,00 3 3,7 3,7 88,9 

71,00 3 3,7 3,7 92,6 

72,00 2 2,5 2,5 95,1 

73,00 1 1,2 1,2 96,3 

74,00 1 1,2 1,2 97,5 

78,00 1 1,2 1,2 98,8 

85,00 1 1,2 1,2 100,0 

Total 81 100,0 100,0  

 

 

Loyalitas 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

40,00 1 1,2 1,2 1,2 

47,00 1 1,2 1,2 2,5 

51,00 1 1,2 1,2 3,7 

57,00 1 1,2 1,2 4,9 

59,00 1 1,2 1,2 6,2 

64,00 2 2,5 2,5 8,6 

69,00 2 2,5 2,5 11,1 

70,00 1 1,2 1,2 12,3 

71,00 3 3,7 3,7 16,0 

72,00 1 1,2 1,2 17,3 

73,00 1 1,2 1,2 18,5 

74,00 1 1,2 1,2 19,8 

76,00 3 3,7 3,7 23,5 

77,00 2 2,5 2,5 25,9 

78,00 2 2,5 2,5 28,4 

79,00 1 1,2 1,2 29,6 

80,00 2 2,5 2,5 32,1 

81,00 1 1,2 1,2 33,3 

83,00 4 4,9 4,9 38,3 

84,00 2 2,5 2,5 40,7 



85,00 4 4,9 4,9 45,7 

86,00 5 6,2 6,2 51,9 

88,00 4 4,9 4,9 56,8 

89,00 5 6,2 6,2 63,0 

90,00 5 6,2 6,2 69,1 

91,00 1 1,2 1,2 70,4 

92,00 2 2,5 2,5 72,8 

93,00 4 4,9 4,9 77,8 

94,00 3 3,7 3,7 81,5 

95,00 1 1,2 1,2 82,7 

98,00 1 1,2 1,2 84,0 

100,00 1 1,2 1,2 85,2 

101,00 1 1,2 1,2 86,4 

102,00 1 1,2 1,2 87,7 

103,00 1 1,2 1,2 88,9 

104,00 3 3,7 3,7 92,6 

106,00 1 1,2 1,2 93,8 

107,00 1 1,2 1,2 95,1 

108,00 1 1,2 1,2 96,3 

112,00 1 1,2 1,2 97,5 

113,00 1 1,2 1,2 98,8 

114,00 1 1,2 1,2 100,0 

Total 81 100,0 100,0  

 



Nama/Inisial Jenis Kelamin X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X20 X21 X22 X23 X24 XSUM Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y28 Y29 Y30 YSUM

Hamidah Perempuan 4 2 1 1 1 1 1 1 4 1 1 2 2 1 4 2 2 1 1 1 2 1 2 39 1 2 1 1 1 1 1 1 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 40

Anshar Laki-Laki 3 2 3 2 3 2 1 1 2 2 3 3 3 2 2 3 2 1 1 1 3 1 3 49 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 78

Yusuf Laki-Laki 4 3 3 4 3 2 2 3 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 3 2 3 3 3 69 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 86

Anshar Laki-Laki 2 2 3 2 1 3 2 1 3 2 4 2 3 3 3 2 2 2 1 2 2 1 1 49 2 2 2 3 3 1 1 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 4 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 71

Rafiqah Perempuan 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 2 60 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 83

Mustari Laki-Laki 2 1 3 2 1 1 1 1 3 3 4 4 4 1 3 3 1 2 1 1 3 1 3 49 1 1 1 1 3 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 1 4 2 2 2 1 1 2 1 47

Dody Laki-Laki 3 2 3 4 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 62 3 1 3 3 2 3 1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 3 1 2 3 3 3 76

Wisudirta Laki-Laki 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 57 2 1 2 3 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 71

Jeki Laki-Laki 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 48 2 2 3 3 2 1 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 1 59

Iman Laki-Laki 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 3 1 3 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 48 2 4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 1 2 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 2 2 2 2 3 85

Samsuar Laki-Laki 2 2 3 1 1 3 3 2 3 3 1 3 2 4 1 2 3 3 2 3 3 3 2 55 3 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 2 3 2 4 4 4 2 4 4 4 4 86

Fathurrahman Perempuan 3 3 1 2 2 3 1 1 3 3 2 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 2 1 56 2 2 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 80

Irdan Laki-Laki 1 2 3 1 2 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 53 2 1 2 4 2 1 2 2 2 2 2 4 4 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 3 4 76

Mulyadi Laki-Laki 3 2 1 3 2 3 1 1 3 2 4 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 53 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 85

Hafid Laki-Laki 2 1 3 1 1 1 2 3 1 1 3 4 3 1 4 1 2 2 4 1 3 1 2 47 1 1 2 1 2 1 1 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 1 4 2 1 1 4 4 4 3 1 2 2 1 57

Lia Perempuan 3 2 3 3 3 2 2 1 3 3 3 3 3 2 2 3 1 2 1 3 3 2 3 56 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 77

ryan Laki-Laki 4 3 4 4 1 2 3 1 4 3 4 3 4 4 3 3 2 2 2 2 4 4 3 69 3 3 3 4 4 1 2 4 4 4 2 3 4 4 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 2 4 4 4 92

T. Ade Ramdhan Laki-Laki 3 2 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 1 3 4 4 1 4 4 2 61 2 1 1 1 1 2 3 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 3 2 1 2 2 2 1 2 1 3 3 51

Riski Laki-Laki 3 3 3 3 4 1 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 58 4 3 3 4 3 1 2 3 4 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 85

Doni Laki-Laki 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 62 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89

M. Syawal Laki-Laki 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90

maulana Laki-Laki 1 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 2 4 3 2 3 3 3 3 65 1 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 112

Fadli Laki-Laki 3 2 4 4 4 3 3 4 2 2 4 4 4 3 2 2 3 4 2 4 3 4 3 73 1 3 4 4 4 2 4 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 3 4 2 4 3 4 4 4 4 1 3 4 4 101

Sayuti Perempuan 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 1 1 3 3 3 57 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 86

M. Darwis Laki-Laki 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 3 64 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 83

Ali Laki-Laki 4 3 3 2 2 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 4 4 3 70 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 94

jedi Laki-Laki 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 70 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 86

Dina Perempuan 2 2 3 1 2 3 3 4 2 1 1 2 2 3 1 1 3 4 1 2 2 1 4 50 3 1 2 4 1 2 3 2 3 1 3 3 3 2 2 1 1 3 3 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 3 70

Eli Perempuan 2 3 2 3 1 3 3 2 3 3 2 2 3 3 1 2 3 2 4 2 3 1 2 55 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 2 2 3 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 104

Andika Perempuan 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 85 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 114

jufri Laki-Laki 4 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 4 4 3 72 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 93

Rahmat Laki-Laki 1 1 2 1 1 1 1 3 3 2 3 2 3 2 3 1 3 3 1 1 2 1 1 42 1 1 2 3 3 1 1 2 2 2 2 1 1 2 1 2 3 2 3 3 3 2 4 2 4 2 2 2 3 2 64

David Perempuan 3 3 3 3 2 4 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 3 63 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 3 3 3 3 3 3 83

rusdi Laki-Laki 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 66 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 88

Vita Perempuan 3 4 3 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 4 2 4 3 4 2 4 4 3 78 3 3 4 4 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 106

basyah Laki-Laki 4 3 4 3 2 2 2 3 1 2 3 1 3 3 3 4 4 2 3 4 2 3 3 64 1 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 73

Fitri Perempuan 4 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 3 70 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90

sabirin Laki-Laki 2 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 54 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 4 2 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 1 3 3 77

Arif Laki-Laki 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 71 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89

Ayu Perempuan 4 2 3 3 2 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 72 4 4 4 3 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 113

Haikal Laki-Laki 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 67 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 103

Hendra Laki-Laki 1 2 2 2 2 3 1 3 3 3 2 2 3 3 2 3 4 3 2 1 2 3 2 54 2 2 3 3 3 2 2 3 4 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 80

Syauqi Laki-Laki 2 1 3 4 3 3 2 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 2 2 2 3 2 61 1 1 3 2 3 1 1 3 4 4 2 3 3 4 2 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 2 1 1 3 2 78

Reza Laki-Laki 3 2 2 4 4 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 62 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 81

Aidil Laki-Laki 3 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 54 1 3 2 2 3 3 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 3 1 1 1 1 1 1 1 2 79

Nagata Laki-Laki 1 3 3 2 3 2 1 3 4 3 3 4 3 2 2 3 2 2 4 2 3 4 2 61 3 4 3 4 3 2 2 3 4 3 2 4 3 2 2 2 4 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 84

Teja Laki-Laki 3 3 3 4 3 3 2 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 69 4 3 3 1 1 2 2 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 2 4 3 3 2 3 2 3 4 89

Iqbal Laki-Laki 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 63 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 2 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 90

Wahyu Laki-Laki 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 64 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89

Raka Laki-Laki 2 2 3 4 2 3 3 3 3 2 4 3 3 4 3 3 2 3 3 1 3 3 3 65 3 3 3 4 3 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 3 3 2 3 3 2 3 3 76

Aditya Laki-Laki 4 3 3 2 2 3 2 3 4 3 4 3 2 3 2 2 3 3 2 1 4 4 1 63 1 1 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 4 2 2 2 1 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 3 4 69

Aulia Laki-Laki 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 4 1 2 3 2 2 2 55 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 69

Akbar Laki-Laki 3 2 3 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 59 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 64

Melda Perempuan 2 2 2 3 2 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 1 2 4 1 69 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 1 1 2 3 2 3 3 72

Yoga Laki-Laki 2 2 3 4 4 1 4 2 3 1 3 2 4 2 1 1 1 3 3 3 4 3 3 59 2 2 4 3 4 2 3 1 2 1 2 2 3 2 2 3 2 1 3 2 2 2 1 3 2 3 3 3 4 2 71

Nadya Perempuan 3 3 2 2 2 2 1 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 58 3 1 2 2 2 1 2 3 4 4 4 4 4 3 3 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 74

Rini Perempuan 3 3 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 2 3 3 3 71 1 3 3 3 3 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 98

Fata Laki-Laki 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 2 71 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 92

Dimas Perempuan 3 2 2 2 4 3 1 4 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 2 63 3 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 84

Pratama Laki-Laki 3 3 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 59 3 2 3 3 3 2 2 3 4 4 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 94

Naufal Laki-Laki 3 2 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 4 2 61 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 90

Erin Perempuan 3 2 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 65 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 88

Jf Laki-Laki 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 88

Tana Perempuan 1 1 1 2 2 2 4 1 1 2 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 2 59 3 3 4 3 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 107

Neni Perempuan 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 74 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 104

Yusack Perempuan 2 1 3 2 1 3 2 3 3 3 2 4 3 3 3 4 3 2 2 3 3 3 1 59 3 2 3 4 2 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 88



Yusril Laki-Laki 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 4 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 95

Haris Laki-Laki 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 58 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 89

Jef Laki-Laki 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3 2 3 3 2 3 3 2 4 3 3 3 3 58 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 94

Taufik Laki-Laki 1 2 3 1 2 2 3 1 1 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 49 3 2 3 2 2 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 85

Hanna Perempuan 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 49 2 1 2 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 83

Wawan Laki-Laki 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 65 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 86

Arif Laki-Laki 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 62 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 102

Bud Laki-Laki 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 61 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 4 4 3 93

Homan Laki-Laki 2 3 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 47 4 3 3 3 2 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 2 3 3 3 3 4 4 100

Erif Laki-Laki 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 4 3 2 3 3 3 48 4 3 4 3 1 3 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 2 4 4 4 4 3 4 104

Khairul Laki-Laki 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 3 45 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 93

Daniel Laki-Laki 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 67 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90

Zikrah Laki-Laki 2 3 3 2 2 3 4 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 56 3 3 3 4 2 4 4 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 3 93

Raisul Laki-Laki 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 64 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 108

Fk Laki-Laki 3 3 2 2 3 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 58 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 91


