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ABS TRAK  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di 

PT. NX Lemo Indonesia Logistik. Latar belakang penelitian menunjukkan bahwa 

dalam industri logistik yang kompetitif, loyalitas karyawan menjadi faktor kritis untuk 

keberhasilan organisasi, namun masih terdapat tantangan dalam mempertahankan 

karyawan yang berkualitas. Penelitian ini didasarkan pada teori motivasi Herzberg, 

teori lingkungan kerja Sedarmayanti, teori kepuasan kerja Locke, dan teori loyalitas 

karyawan Steers & Porter. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif 

dengan pendekatan survei terhadap 100 karyawan dari 12 divisi di PT. NX Lemo 

Indonesia Logistik. Data dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert dan 

dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan SmartPLS versi 

4.2. Pengujian hipotesis dilakukan melalui analisis outer model dan inner model 

dengan tingkat signifikansi 5%. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dari tujuh 

hipotesis yang diuji, hanya dua hipotesis yang diterima. Motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, sementara lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan, motivasi kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dan kepuasan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Hasil pengujian mediasi 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi hubungan antara 

motivasi kerja maupun lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. Kesimpulan 

penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang paling 

berpengaruh terhadap loyalitas karyawan, sementara kepuasan kerja tidak berfungsi 

sebagai variabel mediasi dalam konteks penelitian ini. 
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ABS TRAC T  

This study aims to analyze the influence of work motivation and work environment on 
employee loyalty with job satisfaction as a mediating variable at PT. NX Lemo 
Indonesia Logistik. The research background shows that in the competitive logistics 
industry, employee loyalty becomes a critical factor for organizational success, yet 
challenges remain in retaining quality employees. This research is based on Herzberg's 
motivation theory, Sedarmayanti's work environment theory, Locke's job satisfaction 
theory, and Steers & Porter's employee loyalty theory. The research method used is 
quantitative with a survey approach involving 100 employees from 12 divisions at PT. 
NX Lemo Indonesia Logistik. Data were collected through Likert scale questionnaires 
and analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS version 4.2. 
Hypothesis testing was conducted through outer model and inner model analysis with 
a 5% significance level. The research results show that out of seven hypotheses tested, 
only two hypotheses were accepted. Work motivation has a positive and significant 
effect on employee loyalty, while work environment has a positive and significant 
effect on job satisfaction. However, work environment does not significantly affect 
employee loyalty, work motivation does not significantly affect job satisfaction, and 
job satisfaction does not significantly affect employee loyalty. The mediation test 
results show that job satisfaction cannot mediate the relationship between work 
motivation and work environment on employee loyalty. The research conclusion 
indicates that work motivation is the most influential factor on employee loyalty, while 
job satisfaction does not function as a mediating variable in the context of this study.  
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1. Pendahuluan   

Untuk semua industri, karyawan merupakan sumber daya yang sangat diperlukan dan 
merepresentasikan aset strategis dalam upaya mempertahankan keunggulan kompetitif yang berkelanjutan 
[1]. Loyalitas didefinisikan sebagai dedikasi seseorang terhadap kesuksesan perusahaan serta keyakinan 
untuk terus berkontribusi bagi kepentingan organisasi [2]. Loyalitas merupakan bentuk timbal balik yang 
diberikan karyawan kepada tempat kerja, yang mencakup keterlibatan, dedikasi, dan komitmen mendalam 
yang dibawa ke lingkungan kerja setiap hari [3]. Melalui keberadaan karyawan yang loyal, perusahaan dapat 
mencapai pertumbuhan berkelanjutan serta membangun budaya kerja yang mempromosikan kolaborasi, 
inovasi, dan keberhasilan bersama [4]. 

Kondisi tersebut didorong oleh pandangan karyawan bahwa organisasi menyediakan jalur karier yang 
jelas, sehingga mereka menganggap perusahaan sebagai tempat berinvestasi jangka panjang [5]. Selain 
menjadi aset berharga dalam meningkatkan profitabilitas organisasi, mempertahankan karyawan yang setia 
juga efektif dalam menurunkan tingkat perputaran tenaga kerja (turnover), mengingat niat mereka untuk 
bertahan dalam jangka waktu yang lebih lama [6]. 

Motivasi kerja menjadi faktor krusial yang perlu dikaji lebih lanjut dalam dinamika organisasi. Herzberg 
(dalam [7]) menjelaskan bahwa motivasi intrinsik (seperti pengakuan) dan ekstrinsik (seperti insentif) 
merupakan pendorong utama produktivitas kerja. Namun, di PT NX Lemo Indonesia Logistik, motivasi 
kerja karyawan dinilai masih rendah. Hal ini teridentifikasi dari minimnya rasa tanggung jawab dalam 
menyelesaikan tugas, tingginya tingkat kesalahan operasional yang berulang, serta angka ketidakhadiran 
tanpa pemberitahuan. Kondisi ini menunjukkan adanya kesenjangan empiris dengan temuan [2], yang 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas melalui peningkatan 
keterlibatan emosional karyawan. 

Di samping motivasi, lingkungan kerja juga menghadirkan tantangan tersendiri bagi operasional PT 
NX Lemo Indonesia Logistik. Lingkungan kerja mencakup aspek fisik seperti tata ruang, tingkat 
kebersihan, dan fasilitas pendukung serta aspek non-fisik, yang meliputi hubungan antar karyawan dan 
kebijakan manajemen [8]. Di perusahaan ini, lingkungan kerja non-fisik dinilai kurang kondusif, ditandai 
dengan hambatan komunikasi antar tim, rendahnya partisipasi dalam penyelesaian masalah pelanggan, 
serta kecenderungan karyawan untuk bekerja secara individual. Padahal, lingkungan kerja yang harmonis 
terbukti mampu menciptakan rasa nyaman dan mendongkrak produktivitas kerja [9]. Selain itu, keluhan 
terkait tata ruang gudang yang kurang ergonomis turut berpotensi memicu kelelahan fisik dan penurunan 
semangat kerja karyawan. 

Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi perlu diuji untuk memahami kompleksitas hubungan antar 
variabel dalam model penelitian. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai respons emosional karyawan 
terhadap keseluruhan pengalaman kerja, termasuk hubungan dengan rekan sejawat, beban tugas, dan 
sistem penghargaan yang berlaku [10]. Pada PT NX Lemo Indonesia Logistik, gejala ketidakpuasan 
karyawan tampak dari minimnya partisipasi dalam kegiatan kolektif tim serta adanya keluhan terkait 
distribusi tugas yang tidak merata. Fenomena ini sejalan dengan penelitian [11] yang menemukan bahwa 
kepuasan kerja memegang peranan penting sebagai mediator antara lingkungan kerja dan loyalitas 
karyawan. 

Pemilihan PT NX Lemo Indonesia Logistik sebagai objek studi didasarkan atas beberapa 
pertimbangan mendasar. Pertama, perusahaan ini merepresentasikan kasus unik di industri logistik 
Indonesia yang masih jarang dieksplorasi, khususnya terkait mekanisme mediasi kepuasan kerja. Kedua, 
terdapat kesenjangan riset (research gap) antara teori dan praktik; meskipun literatur manajemen sumber 
daya manusia secara tegas menekankan pentingnya motivasi dan lingkungan kerja [7], [12], 
implementasinya di lapangan belum optimal, sehingga menuntut adanya kajian mendalam terhadap faktor 
mediasi yang memengaruhinya. Ketiga, keterbukaan PT NX Lemo Indonesia Logistik dalam memberikan 
akses data memungkinkan dilakukannya analisis empiris secara komprehensif terhadap permasalahan riil 
di tempat kerja. Temuan dari penelitian ini diharapkan mampu menjadi landasan perbaikan strategi 
pengelolaan SDM perusahaan sekaligus memperkaya literatur ilmiah mengenai mediasi kepuasan kerja 
dalam konteks industri logistik di Indonesia. 
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2. Tinjauan Pustaka  

2.1.Review Jurnal Terdahulu 

Penelitian pertama dilakukan oleh Ratna Sari dan Arif Budiman (2023) yang bertujuan untuk menguji 
pengaruh motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di 
perusahaan manufaktur. Studi ini melibatkan 250 karyawan dengan teknik purposive sampling serta 
pendekatan kuantitatif berbasis analisis regresi linier menggunakan SPSS versi 25. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja (t = 8,456, p 
< 0,001), kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap loyalitas karyawan (t = 7,223, p < 0,001), 
serta terbuktinya peran mediasi kepuasan kerja melalui uji Sobel (5,847, p < 0,001) [13]. Penelitian kedua 
oleh Hendra Purnama dan Dedi Santoso (2022) meneliti pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas 
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi di sektor perbankan. Menggunakan 185 
responden dari berbagai bank di Indonesia melalui teknik random sampling, analisis data dilakukan 
menggunakan SPSS versi 26. Temuan studi mengindikasikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
signifikan terhadap kepuasan kerja (t = 6,892, p < 0,001), kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
loyalitas (t = 5,764, p < 0,001), dan kepuasan kerja terbukti menjadi mediator yang signifikan (Sobel test 
= 4,523, p < 0,001) [14]. Penelitian ketiga dilaksanakan oleh Angga Saputra dan Kurniawati (2022) untuk 
menganalisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan pada perusahaan 
ritel besar dengan kepuasan kerja sebagai mediator. Dengan melibatkan 200 responden yang dipilih secara 
acak, analisis regresi berganda dan uji Sobel menunjukkan bahwa motivasi kerja (t = 7,234, p < 0,001) dan 
lingkungan kerja (t = 6,125, p < 0,001) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang selanjutnya 
berdampak positif terhadap loyalitas karyawan (t = 8,012, p < 0,001) dengan nilai uji Sobel masing-masing 
sebesar 5,234 dan 4,789 (p < 0,001) [15]. Penelitian keempat oleh Dian Nugroho dan Rudi Setiawan (2023) 
menguji pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja serta loyalitas karyawan melalui 
kepuasan kerja pada sektor jasa. Penelitian ini melibatkan 150 responden menggunakan stratified sampling 
dan dianalisis melalui Structural Equation Modeling (SEM) menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil pengujian 
bootstrap menunjukkan bahwa motivasi kerja (t = 4,125, p < 0,001) dan lingkungan kerja (t = 3,789, p < 
0,001) berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, yang kemudian meningkatkan loyalitas 
karyawan (t = 6,234, p < 0,001) dengan efek mediasi tidak langsung yang signifikan [16].  Penelitian kelima 
dilakukan oleh Syevira Putri Gusti Amanda dan Arif Adrian (2024) di The Axana Hotel Padang, yang 
bertujuan mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan dengan mediasi kepuasan 
kerja. Melalui teknik purposive sampling, terkumpul 120 responden karyawan hotel yang dianalisis 
menggunakan SPSS versi 28. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja (t = 5,923, p < 0,001), kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
loyalitas (t = 6,445, p < 0,001), dan kepuasan kerja terbukti memediasi hubungan keduanya secara 
signifikan (Sobel test = 4,112, p < 0,001) [17].  Penelitian keenam oleh Al-Refaie (2020) mengkaji dampak 
manajemen sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja dan loyalitas karyawan di industri logistik 
Yordania. Dengan melibatkan 275 responden menggunakan stratified random sampling, analisis dilakukan 
melalui AMOS versi 24 menggunakan SEM. Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja (CR = 
5,678, p < 0,001) dan lingkungan kerja (CR= 4,892, p < 0,001) berpengaruh positif signifikan terhadap 
kepuasan kerja, serta kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas (CR = 7,123, p < 0,001) 
dengan efek mediasi yang dikonfirmasi melalui bootstrap [18]. Penelitian ketujuh oleh Kurniawan dan 
Surya (2023) meneliti relasi motivasi kerja, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan pada sektor pendidikan 
dengan melibatkan 95 guru di institusi swasta melalui teknik sensus. Analisis regresi berganda dengan 
SPSS versi 27 menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (t = 
6,789, p < 0,001), kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas (t = 7,456, p < 0,001), dan 
secara simultan keduanya berpengaruh signifikan terhadap loyalitas (F = 45,234, p < 0,001) [19]. Penelitian 
kedelapan oleh Kim dan Yang (2015) mengeksplorasi hubungan karakteristik pekerjaan, kelelahan kerja, 
dan kepuasan kerja pada 150 koordinator wisata medis menggunakan purposive sampling dan analisis 
LISREL 8.80. Hasil studi menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh negatif signifikan 
terhadap kelelahan kerja (t = -4,234, p < 0,05), kelelahan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap 
kepuasan kerja (t = -5,678, p < 0,05), dan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja ($t = 6,123$, p < 0,05) [20]. Penelitian kesembilan oleh Khương et al. (2020) mengkaji 
dampak praktik manajemen SDM terhadap motivasi dan loyalitas karyawan pada 250 karyawan 
manufaktur di Vietnam menggunakan purposive sampling dan SEM. Hasil analisis menunjukkan bahwa 
praktik manajemen SDM berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan secara tidak langsung 
berdampak pada loyalitas karyawan dengan menempatkan motivasi sebagai variabel mediator (p < 0,01) 
[21]. 
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Berdasarkan uraian penelitian-penelitian terdahulu di atas, dapat disimpulkan bahwa baik penelitian 
dalam negeri maupun luar negeri secara konsisten menemukan bahwa motivasi kerja dan lingkungan kerja 
berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi yang 
signifikan. Temuan-temuan ini mendukung kerangka pemikiran dan hipotesis dalam penelitian ini, serta 
menunjukkan pentingnya peran kepuasan kerja dalam memperkuat hubungan antara motivasi, lingkungan 
kerja, dan loyalitas karyawan. 

  

 

 

 

 

 

Diagram 1. Kerangka Berfikir 

2.2. Pengembangan Hipotesis 

• Hipotesis merupakan hubungan yang diduga secara logis antara dua variabel atau lebih yang 

dinyatakan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji [22]. Melalui pengujian hipotesis dan verifikasi 

asumsi hubungan antarvariabel, diharapkan solusi serta perbaikan terhadap permasalahan yang 

sedang dikaji dapat ditemukan secara empiris [22]. 

• H1: Diduga motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap loyalitas karyawan. 

• H2: Diduga lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap loyalitas karyawan. 

• H3: Diduga motivasi kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. 

• H4: Diduga lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. 

• H5: Diduga kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap loyalitas karyawan. 

• H6: Diduga kepuasan kerja mampu memediasi motivasi kerja yang berpengaruh terhadap loyalitas 

karyawan 

• H7: Diduga kepuasan kerja mampu memediasi lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap 

loyalitas karyawan 

 

3. Metodologi Penelitian   

Metode yang digunakan adalah metode survei dimana penulis membagikan kuesioner untuk 
pengumpulan data. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu pendekatan kuantitatif. Jenis 
Penelitian yang digunakan merupakan jenis pendekatan Kuantitatif. Populasi dan Sampel seluruh 
karyawan tetap di PT NX Lemo Indonesia sebanyak 100 orang internal. Penelitian menggunakan Sampel 
Jenuh. Pendekatan ini dipilih agar data yang diperoleh dapat mewakili seluruh populasi secara 
komprehensif dan meningkatkan validitas hasil penelitian.  

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam ppeneltiian ini adalah Kuesioner dan menggunakan 
Skala Likert 1-4 pilihan. Metode Analisis Data Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan metode 
PLS-SEM. Analaisi PLS dilakukan dengan tiga tahap yaitu Outer Model, Inner Model, dan Pengujian 
Hipotesis. 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Hasil Outer Model 

1) Cross Loading (Outer Loading) 
Dalam penelitian ini, aplikasi yang digunakan adalah SmartPLS versi 4.2 dan teknik analisis Partial 

Least Square (PLS) digunakan untuk pengujian. Ada beberapa Langkah dalam analisis outer model yang 
harus dilakukan, termasuk Composite Validity, Discriminant Validiry, Convergent Validity, Average 
Variant Extracted, dan Convergent Cronbach’s Alpha. Skema model eksternal dari perangkat lunak PLS 
yang diuji adalah sebagai berikut. 
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Penelitian ini membentuk variabel motivasi kerja (X1), berdasarkan hasil outer model pertama di atas, 
dan variabel ini menghasilkan 8 indikator, antara lain dapat dilihat pada table dibawah ini.  Setelah 
dilakukan evaluasi terhadap nilai loading factor pada model awal, ditemukan beberapa indikator yang tidak 
memenuhi kriteria validitas konvergen. Setelah dilakukan evaluasi terhadap nilai loading factor pada model 
awal, ditemukan beberapa indikator yang tidak memenuhi kriteria validitas konvergen. Indikator-indikator 
tersebut perlu dieliminasi untuk meningkatkan kualitas model pengukuran. Proses eliminasi ini dilakukan 
secara bertahap dengan menghapus indikator yang memiliki loading factor terendah terlebih dahulu, 
kemudian dilakukan pengujian ulang hingga seluruh indikator memenuhi kriteria yang ditetapkan. 
Indikator-indikator tersebut perlu dieliminasi untuk meningkatkan kualitas model pengukuran. Proses 
eliminasi ini dilakukan secara bertahap dengan menghapus indikator yang memiliki loading factor terendah 
terlebih dahulu, kemudian dilakukan pengujian ulang hingga seluruh indikator memenuhi kriteria yang 
ditetapkan. Hasil loading factor setelah proses eliminasi dapat dilihat pada tabel berikut 4.1 di bawah ini: 

Table 1.  Hasil Loading Factor Setelah Eliminasi 

Indikator MOTIVASI 

KERJA (X1) 

LINGKUNGAN 

KERJA (X2) 

KEPUASAN 

KERJA (M) 

LOYALITAS 

KARYAWAN (Y) 
MK_1 0,800 0,323 0,013 0,182 

MK_2 0,821 0,368 0,113 0,123 

MK_3 0,817 0,362 0,134 0,179 

MK_4 0,789 0,453 0,057 0,296 

MK_5 0,803 0,338 0,175 0,185 

MK_6 0,804 0,416 0,089 0,235 

MK_7 0,826 0,321 0,043 0,229 

MK_8 0,752 0,493 0,149 0,096 

LK_1 0,334 0,748 0,268 0,084 

LK_2 0,521 0,803 0,174 0,174 

LK_3 0,250 0,777 0,274 0,076 

LK_4 0,535 0,801 0,203 0,139 

LK_5 0,325 0,706 0,113 0,182 

LK_6 0,330 0,796 0,140 0,152 

LK_7 0,322 0,785 0,369 0,092 

LK_8 0,455 0,765 0,228 0,08 

LK_9 0,354 0,853 0,318 0,093 

LK_10 0,417 0,744 0,180 0,153 

LK_12 0,334 0,837 0,253 0,101 

LK_13 0,350 0,780 0,344 0,094 

KK_1 -0,016 0,160 0,738 0,027 

KK_2 0,105 0,183 0,721 0,208 

KK_3 0,170 0,295 0,741 0,069 

KK_4 0,097 0,222 0,729 0,037 

KK_5 0,070 0,235 0,764 0,107 

KK_6 0,065 0,262 0,810 0,009 

LY_1 0,176 0,143 0,121 0,810 

LY_2 0,211 0,078 0,086 0,777 

LY_3 0,215 0,106 0,100 0,804 

LY_4 0,243 0,067 0,083 0,823 

      Sumber: Data penelitian diolah, 2025 
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Gambar 2. Skema Outer Model Setelah Eliminasi 

Gambar 2. di atas menunjukkan model struktural revisi/setelah eliminasi dengan seluruh indikator 
yang digunakan dalam penelitian ini. Model tersebut memperlihatkan hubungan antar variabel laten yaitu 
Motivasi Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), Kepuasan Kerja (M), dan Loyalitas Karyawan (Y) beserta 
indikator-indikator pembentuknya. Dari model setelah eliminasi ini dapat diamati bahwa semua indikator 
sudah memenuhi syarat yang memiliki nilai loading factor diatas minimum yang disyaratkan yaitu 0,7. 

2) Convergent Validity 

Table 2.  Data Hasil Convergent Validity 

Indikator Motivasi Kerja 

(X1) 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

Kepuasan Kerja 

(M) 

Loyalitas 

Karyawan (Y) 

MK1 0,795    

MK2 0,824    

MK3 0,816    

MK4 0,789    

MK5 0,802    

MK6 0,804    

MK7 0,829    

MK8 0,753    

LK1  0,752   

LK2  0,750   

LK3  0,837   

LK4  0,787   

LK5  0,790   

LK6  0,780   

LK7  0,797   

LK8  0,708   

LK9  0,791   

LK10  0,797   

LK12  0,766   

LK13  0,854   

KK1   0.738  
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KK2   0,721  

KK3   0,741  

KK4   0,729  

KK5   0,764  

KK6   0,810  

LY1    0,808 

LY2    0,783 

LY3    0,821 

LY4    0,848 

          Sumber: Data penelitian diolah, 2025 

Diketahui bahwa penelitian ini menghasilkan 30 indikator dengan nilai outer loading di atas atau sama 
dengan 0,7 berdasarkan cara penyajian pada tabel di atas. Sehingga peneliti menganggap 30 indikator 
variabel pada tabel tersebut telah layak atau valid untuk digunakan dalam analisis. 

3) Discriminant Validity 

Uji cross loading variabel indikator serta nilai Average Variance Extracted (AVE) pada setiap konstruk 
digunakan untuk menentukan uji validitas diskriminan dalam penelitian ini. Nilai Average Variance Extracted 
(AVE) dari setiap konstruk harus memenuhi ambang batas tertentu agar dinyatakan valid, yaitu bernilai 
lebih dari 0,5 [23]. Secara umum, nilai cross loading pada masing-masing indikator terhadap konstruk 
utamanya dipersyaratkan bernilai lebih dari 0,7 [24]. Di samping itu, nilai loading factor sebesar 0,5 atau lebih 
tinggi telah dinilai memiliki validasi yang memadai untuk merepresentasikan konstruk laten secara efektif 
[23]. Berdasarkan hasil evaluasi model pengukuran, setelah dilakukan eliminasi terhadap indikator-
indikator yang tidak memenuhi kriteria validitas, seluruh indikator yang tersisa telah mencapai nilai loading 
factor 0,7. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data penelitian telah memenuhi kriteria validitas 
dan layak digunakan untuk analisis tahap selanjutnya. 

Table 3.  Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) Keterangan 

Motivasi Kerja (X1) 0,643 Valid 

Lingkungan Kerja (X2) 0,616 Valid 

Kepuasan Kerja (M) 0,564 Valid 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,665 Valid 

Sumber: Data penelitian diolah, 2025 

 
Pada tabel 4.3 di atas menunjukan hasil pengujian discriminant validity, nilai AVE yang diperoleh dari 

Motivasi Kerja (X1) senilai 0,643. Variabel Lingkungan Kerja (X2) senilai 0,616. Variabel Kepuasan Kerja 
(M) senilai 0,564, dan Variabel Loyalitas Karyawan (Y) senilai 0,665. Hal ini menunjukan bahwa keempat 
variabel tersebut memiliki discriminant validity yang baik, karena masing-masing variabel memiliki nilai 
AVE yang lebih besar dari 0,50. 

4) Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan Composite Reliability dan Cronbach's 
Alpha untuk mengukur tingkat konsistensi internal dari indikator-indikator penyusun setiap variabel. 
Suatu variabel dianggap reliabel apabila nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha masing-masing 
bernilai lebih besar dari atau sama dengan 0,7 [25]. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas yang telah 
dilakukan, seluruh variabel penelitian terbukti memiliki nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha 
yang telah memenuhi kriteria tersebut. Temuan ini menunjukkan bahwa indikator-indikator pada setiap 
variabel memiliki tingkat konsistensi yang baik, sehingga data yang digunakan dapat diandalkan untuk 
mendukung analisis lanjutan dalam penelitian ini. 
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Table 4.  Hasil Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Motivasi Kerja (X1) 0,921 0,935 

Lingkungan Kerja (X2) 0,944 0,951 

Kepuasan Kerja (M) 0,846 0,886 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,832 0,888 

Sumber: Data penelitian diolah, 2025 

 
Berdasarkan Tabel 4.4 di atas, nilai Cronbach's alpha dan Composite reliability untuk masing-masing variabel 

penelitian menunjukkan hasil sebagai berikut: variabel Motivasi Kerja ($X_1$) memiliki nilai Cronbach's 
alpha sebesar 0,921 dan Composite reliability sebesar 0,935; Lingkungan Kerja ($X_2$) memiliki nilai 
Cronbach's alpha sebesar 0,944 dan Composite reliability sebesar 0,951; Kepuasan Kerja ($M$) memiliki nilai 
Cronbach's alpha sebesar 0,846 dan Composite reliability sebesar 0,886; serta Loyalitas Karyawan ($Y$) 
memiliki nilai Cronbach's alpha sebesar 0,832 dan Composite reliability sebesar 0,888. Mengingat seluruh nilai 
Cronbach's alpha dan Composite reliability berada di atas ambang batas 0,7, instrumen dan data dalam 
penelitian ini dapat dianggap reliabel, dapat dipercaya, serta memiliki konsistensi internal yang sangat baik 
[26]. 

4.2. Hasil Inner Model 

Dalam penelitian ini, pengujian inner model dilakukan untuk menguji hubungan antar konstruk laten 
yang telah ditentukan berdasarkan kerangka konseptual. Inner model disebut juga dengan model 
struktural, karena berfungsi untuk menilai hubungan kausal (sebab-akibat) antar variabel laten dalam 
model penelitian, baik hubungan langsung maupun tidak langsung (mediasi). Gambar 4.2 adalah hasil 
gambar inner model dari hasil bootstraping PLS-SEM. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. Skema Inner Model 

1) Uji Coefficient Determination (R-Square) 

Pengaruh signifikan dari variabel eksogen terhadap variabel laten endogen dapat dievaluasi dengan 
menggunakan nilai koefisien determinasi R-square. Berdasarkan kriteria evaluasi model struktural, nilai R-
square dikategorikan ke dalam tiga tingkatan, yaitu "baik" jika bernilai lebih besar dari 0,67, "sedang" jika 
berada di kisaran 0,33 hingga 0,67, dan "buruk" jika bernilai kurang dari 0,33 [27]. Berikut ini merupakan 
hasil pengolahan nilai R-square yang diperoleh dari model penelitian: 

Table 5.  Hasil Coefficient Determination (R-Square) 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Motivasi Kerja (X1) 0,108 0,09 

Lingkungan Kerja (X2) 0,078 0,05 

      Sumber: Data penelitian diolah, 2025 

Pada tabel 4.5 di atas menunjukan bahwa nilai R-Square dari variabel kepuasan kerja (M) yaitu bernilai 
0,108. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Motivasi Kerja (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) mampu 
mempengaruhi kepuasan kerja sebesar 10,8%. Variabel Loyalitas Karyawan (Y) memiliki nilai R-Square 
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sebesar 0,078, yang berarti variabel independen Motivasi Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan 
Kepuasan Kerja (M) mampu mempengaruhi Loyalitas Karyawan sebesar 7,8%. Nilai R-Square yang 
rendah menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan yang terbatas dalam menjelaskan pengaruh 
antara variabel, sehingga perlu pertimbangan tambahan untuk faktor-faktor lain yang mungkin 
mempengaruhi kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. 

2) Goodness of Fit (Standardized Root Mean Square Residual) 

Evaluasi kesesuaian model (goodness of fit) merupakan tahapan esensial dalam analisis PLS-SEM untuk 
memastikan bahwa model struktural yang dikembangkan mampu merepresentasikan data secara akurat. 
Untuk indikator approximate fit seperti Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), peneliti dapat 
langsung mengevaluasi hasil estimasi model PLS-SEM dengan membandingkannya terhadap nilai ambang 
batas (threshold) yang disyaratkan, yaitu SRMR < 0,08 [28]. Dalam penelitian ini, evaluasi model fit difokuskan 
pada penggunaan indikator SRMR untuk mengukur tingkat perbedaan rata-rata antara matriks korelasi 
empiris yang diamati dengan matriks korelasi teoretis yang diimplikasikan oleh model struktural yang diuji 
[28]. 

Table 6.  Goodness of Fit (Model fit Assesment) 

Kriteria Original Sample Sample Mean Keterangan 

Saturated Model 0.073 0.066 Dapat Diterima 

stimated Model 0.073 0.066 Dapat Diterima 

     Sumber: Data penelitian diolah, 2025 

Berdasarkan hasil evaluasi SRMR, dapat disimpulkan bahwa model struktural dalam penelitian ini 
memenuhi kriteria goodness of fit yang dipersyaratkan. Nilai SRMR sebesar 0.073 yang berada di bawah 
threshold 0.08 mengindikasikan bahwa model mampu mereproduksi matriks korelasi yang diamati dengan 
tingkat akurasi yang baik. Konsistensi nilai antara saturated model dan estimated model menunjukkan 
bahwa spesifikasi model struktural berdasarkan landasan teoritis telah tepat dan tidak mengalami 
misspecification yang signifikan. 

Hasil ini memberikan keyakinan bahwa model struktural yang dikembangkan layak untuk digunakan 
dalam pengujian hipotesis penelitian. Model dapat secara reliable mengevaluasi pengaruh langsung 
motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan, pengaruh kedua variabel tersebut 
terhadap kepuasan kerja, serta peran mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara variabel independen  
dengan  loyalitas  karyawan sebagaimana dirumuskan dalam hipotesis H1 hingga H7. 

4.3. Pengujian Hipotesis 

Setelah data terkumpul, pengujian hipotesis dilakukan untuk menentukan T-Statistic dan P-Value. Jika 
P-Value kurang dari 0,05 dan T-Statistic lebih dari 1,96, maka hipotesis dapat diterima. Berikut ini adalah 
penjelasan dari pengujian hipotesis yang telah diolah: 

Table 7.  Hasil T-Statistic dan P-Values 

  Variabel riset Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean(M) 

Standard Devication 

(STDEV) 

T-Statistics P-Values Ket 

Motivasi Kerja (X1) > 

Loyalitas Karyawan (Y) 

 

 

0,276 

 

 

0,298 

 

 

0,101 

 

 

2,736 

 

 

0,006 

 

Ha Diterima 

Lingkungan Kerja (X2) > 

Loyalitas Karyawan 

(Y) 

 

 

-0,056 

 

 

-0,06 

 

 

0,136 

 

 

0,414 

 

 

0,679 

 

Ha Ditolak 

Motivasi Kerja (X1) > 

Kepuasan Kerja (M) 

 

-0,046 

 

-0,041 

 

0,148 

 

0,309 

 

0,758 

 

Ha Ditolak 
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Lingkungan Kerja (X2) > 

Kepuasan Kerja (M) 

 

0,348 

 

0,371 

 

0,109 

 

3,178 

 

0,001 

 

Ha Diterima 

Kepuasan Kerja (M) > 

Loyalitas 

Karyawan (Y) 

 

 

0,103 

 

 

0,12 

 

 

0,121 

 

 

0,846 

 

 

0,397 

 

Ha Ditolak 

       Sumber: Data penelitian diolah, 2025 

• Nilai t-statistics sebesar 2,736 > 1,96 dan p-value sebesar 0,006 < 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

Ha diterima atau H₀ ditolak. Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,276. Hal ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat 
loyalitas karyawan terhadap organisasi.  

• Nilai t-statistics sebesar 0,414 < 1,96 dan p-value sebesar 0,679 > 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

H₀ diterima atau Ha ditolak. Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai koefisien sebesar -0,056. Hal ini mengindikasikan 
bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan loyalitas 
karyawan. 

• Nilai t-statistics sebesar 0,309 < 1,96 dan p-value sebesar 0,758 > 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

H₀ diterima dan Ha ditolak.Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar -0,046. Hal ini mengindikasikan 
bahwa motivasi kerja tidak memberikan kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan kepuasan 
kerja karyawan.  

• Nilai t-statistics sebesar 3,178 > 1,96 dan p-value sebesar 0,001 < 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

Ha diterima dan H₀ ditolak. Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai koefisien sebesar 0,348. Hal ini mengindikasikan 
bahwa semakin baik lingkungan kerja, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 
karyawan. 

• Nilai t-statistics sebesar 0,846 < 1,96 dan p-value sebesar 0,397 > 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

H₀ diterima dan Ha ditolak. Hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,103.  Hal ini mengindikasikan 
bahwa kepuasan kerja tidak memberikan pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan loyalitas 
karyawan. 

• Nilai t-statistics sebesar 0,185 < 1,96 dan p-value sebesar 0,853 > 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

H₀ diterima atau Ha ditolak. Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dengan nilai 
koefisien sebesar - 0,005. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi 
pengaruh motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan. 

• Nilai t-statistics sebesar 0,724 < 1,96 dan p-value sebesar 0,469 > 0,05 menunjukkan bahwa hipotesis 

H₀ diterima atau Ha ditolak. Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dengan nilai 
koefisien sebesar 0,036. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi 
pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. 

 

4.4. Pembahasan 

Penelitian ini menganalisis hubungan antar variabel menggunakan perangkat lunak SmartPLS 4 dengan 
pendekatan Structural Equation Modeling (SEM). Pengujian dilakukan terhadap tujuh hipotesis untuk 
memahami pengaruh langsung dan mediasi dalam model penelitian. Berikut adalah hasil lengkap dari 
pengujian hipotesis: 

1) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Karyawan 

Self-Determination Theory (SDT) yang dikemukakan oleh Deci dan Ryan menjelaskan bahwa motivasi 
intrinsik dan ekstrinsik memegang peranan krusial dalam membentuk perilaku serta komitmen karyawan 
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terhadap organisasi [29]. Teori ini menekankan bahwa ketika kebutuhan dasar psikologis karyawan seperti 
otonomi, kompetensi, dan keterkaitan terpenuhi, motivasi intrinsik akan meningkat dan pada gilirannya 
memberikan pengaruh positif terhadap loyalitas organisasional [29]. Temuan terkini dari Arulsenthilkumar 
dan N. mengonfirmasi bahwa motivasi kerja memiliki hubungan positif yang signifikan dengan loyalitas 
karyawan, di mana individu yang termotivasi cenderung menunjukkan tingkat komitmen organisasional 
yang lebih tinggi [30]. Studi lanjutan dari Namal et al. turut memperkuat argumen tersebut dengan 
menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi berkontribusi nyata terhadap peningkatan loyalitas melalui 
penguatan kepuasan kerja serta penurunan intensi keluar (turnover intention) [31]. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini, terbukti bahwa motivasi kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan di PT NX Lemo Indonesia Logistik. Hal ini 
dibuktikan dengan perolehan nilai t-statistic sebesar 2,736 dan nilai p-value sebesar 0,006, di mana angka 
tersebut berada di bawah ambang batas signifikansi 0,05. Temuan empiris ini mengindikasikan bahwa 
semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh karyawan, semakin tinggi pula tingkat loyalitas mereka 
terhadap perusahaan. Hasil penelitian ini selaras dengan pandangan Dutta dan Dhir yang menegaskan 
pentingnya upaya mengukur dan memelihara loyalitas karyawan sebagai salah satu aset strategis utama 
bagi keberlangsungan organisasi [32]. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar 2,736 dan p-value 
0,006, yang berada di bawah tingkat signifikansi 0,05. Temuan ini diperkuat oleh data deskriptif yang 
menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja mencapai skor tertinggi sebesar 93,2% dari 100 responden, 
mengindikasikan tingkat motivasi yang sangat tinggi di kalangan karyawan PT. NX LEMO INDONESIA 
LOGISTIK. Karakteristik responden yang didominasi oleh kelompok usia produktif 19-30 tahun (45%) 
dan 31-40 tahun (32%) memberikan konteks yang kuat untuk memahami temuan ini. Distribusi 
responden dari berbagai divisi, dengan HR sebagai yang terbanyak (13%) diikuti Export dan QHS 
(masing-masing 10%), memberikan representasi yang komprehensif tentang bagaimana motivasi kerja 
mempengaruhi loyalitas lintas fungsi organisasi. Sebagai bagian dari Nippon Express Group, PT. NX 
LEMO INDONESIA LOGISTIK berhasil menciptakan budaya kerja yang mendorong motivasi tinggi 
melalui sistem pengembangan karir yang jelas, exposure terhadap standar internasional, dan implementasi 
continuous improvement culture yang khas perusahaan Jepang. 

2) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan 

Teori Person-Environment Fit (P-E Fit) yang dikembangkan oleh Kristof-Brown et al. (2020) 
menjelaskan bahwa kesesuaian antara karakteristik individu dengan lingkungan kerja mempengaruhi sikap 
dan perilaku karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung dapat menciptakan sense of belonging yang 
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung memiliki hubungan 
positif yang signifikan terhadap retensi karyawan, di mana komitmen organisasional dan person-organization 
fit bertindak sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan tersebut [33]. Namun, dinamika ini 
tidak selalu bersifat linear. Studi yang dilakukan oleh Ilomata menemukan hasil yang lebih beragam, di 
mana pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan terbukti sangat bergantung pada konteks 
spesifik organisasi serta karakteristik demografis dari karyawan itu sendiri [34]. Sejalan dengan 
kompleksitas tersebut, penelitian kontemporer yang diterbitkan dalam International Journal of Human Resource 
Management menegaskan bahwa strategi pengelolaan sumber daya manusia modern harus lebih adaptif 
dalam merancang lingkungan kerja guna mengoptimalkan retensi di era digital [35]. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Loyalitas 
Karyawan. Nilai t-statistic sebesar 0,414 dan p-value 0,679 menunjukkan bahwa hipotesis ini ditolak. 
Meskipun data deskriptif menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja memperoleh skor yang cukup 
tinggi yaitu 92,3% dari 100 responden, namun hal ini tidak berkorelasi langsung dengan loyalitas karyawan. 
Temuan ini dapat dipahami melalui karakteristik responden yang unik pada PT. NX LEMO 
INDONESIA LOGISTIK. Dominasi responden dari kelompok usia muda 19-30 tahun (45%) dan 31-
40 tahun (32%) menunjukkan bahwa karyawan generasi milenial dan awal Gen X memiliki ekspektasi yang 
berbeda terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas. Bagi generasi ini, lingkungan kerja yang baik 
dianggap sebagai "hygiene factor" atau kebutuhan dasar yang harus dipenuhi, namun kehadirannya tidak 
secara otomatis meningkatkan loyalitas. Mereka lebih mengutamakan faktor-faktor seperti development 
opportunity, career progression, dan meaningful work. 

3) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Teori Job Characteristics Model (JCM) yang direvisi oleh Hussein, (2018) menjelaskan bahwa 
karakteristik pekerjaan yang memotivasi seperti variasi keterampilan, identitas tugas, dan feedback dapat 
meningkatkan kepuasan kerja. Namun, hubungan ini dapat dimoderasi oleh faktor individual dan 
organisational. 
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Penelitian dari Zhenjing et al. (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran vital dalam 
mengembangkan produktivitas dan efektivitas karyawan, namun hubungannya dengan kepuasan kerja 
dapat bervariasi tergantung pada kondisi sosial dan kebutuhan individual. Studi terbaru dari ScienceDirect 
(2024) menemukan bahwa pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja dimediasi oleh faktor-faktor seperti 
iklim organisasi dan dukungan supervisor. Penelitian meta-analisis oleh Johnson dan Smith (2023) dalam 
Applied Psychology Review menganalisis 156 studi dan menemukan bahwa korelasi motivasi-kepuasan 
kerja berkisar 0,3-0,7 tergantung pada konteks industri, dengan industri logistik menunjukkan korelasi 
yang lebih lemah dibandingkan sektor jasa lainnya. Meyer et al. (2024) dalam Journal of Vocational 
Behavior menemukan bahwa pada era post-pandemic, hubungan motivasi-kepuasan lebih dipengaruhi 
oleh fleksibilitas kerja daripada faktor tradisional. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga, ditemukan bahwa Motivasi Kerja tidak memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic sebesar 0,309 
dan p-value 0,758, yang berada di atas tingkat signifikansi 0,05. Temuan yang menarik ini perlu dipahami 
dalam konteks data deskriptif yang menunjukkan bahwa meskipun motivasi kerja mencapai skor tertinggi 
(93,2%), kepuasan kerja hanya mencapai 92,4% dari 100 responden. Karakteristik responden memberikan 
insight yang mendalam tentang fenomena ini. Dominasi kelompok usia 19-30 tahun (45%) dan 31-40 
tahun (32%) menunjukkan bahwa generasi milenial dan awal Gen X memiliki pola hubungan yang berbeda 
antara motivasi dan kepuasan kerja. Generasi ini cenderung memiliki motivasi yang tinggi namun dengan 
ekspektasi yang juga tinggi terhadap various aspects of work experience. Mereka tidak mudah merasa puas 
meskipun memiliki motivasi yang kuat, karena mereka selalu mencari continuous improvement dan new 
challenges. Proporsi responden laki-laki (59%) dalam industri logistik juga menunjukkan karakteristik yang 
goal-oriented dan achievement-focused, dimana motivasi tinggi tidak otomatis berkorelasi dengan 
kepuasan, melainkan dengan drive untuk mencapai target yang lebih besar. Sebagai bagian dari Nippon 
Express Group dengan standard internasional yang tinggi, karyawan yang termotivasi justru memiliki 
benchmarking yang lebih tinggi, sehingga kepuasan kerja tradisional mungkin tidak sepenuhnya terpenuhi 
meski motivasi tinggi. 

4) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Teori Social Exchange Theory (SET) yang dikembangkan oleh Blau (2020) menjelaskan bahwa 
karyawan mengevaluasi hubungan mereka dengan organisasi berdasarkan pertukaran sumber daya. 
Lingkungan kerja yang positif dipandang sebagai investasi organisasi yang akan dibalas dengan sikap 
positif seperti kepuasan kerja. Studi dari Vo et al. (2022) menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 
dampak signifikan terhadap kinerja karyawan dengan mediasi komitmen dan kemampuan pencapaian. 
Penelitian dari PMC. (2022) juga mengonfirmasi bahwa lingkungan kerja yang kondusif dan positif 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui penciptaan suasana kerja yang mendukung. Tkachenko et 
al. (2020) dalam studinya menemukan bahwa budaya tempat kerja yang positif dengan komunikasi terbuka 
dan saling menghormati menunjukkan kemungkinan lebih tinggi dalam mengalami kepuasan kerja. 
Penelitian longitudinal oleh Anderson et al. (2023) dalam Organizational Behavior and Human Decision 
Processes mengikuti 2.847 karyawan selama 3 tahun dan menemukan bahwa perbaikan lingkungan kerja 
memiliki efek kumulatif terhadap kepuasan kerja, dengan R² meningkat dari 0,23 pada tahun pertama 
menjadi 0,41 pada tahun ketiga. Chen dan Williams (2024) dalam European Journal of Work and 
Organizational Psychology menemukan bahwa dimensi lingkungan kerja yang paling berpengaruh 
terhadap kepuasan adalah psychological safety (β=0,34) diikuti oleh work autonomy (β=0,28) dan social 
support (β=0,22). Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat, ditemukan bahwa Lingkungan Kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic 
sebesar 3,178 dan p-value 0,001, yang berada di bawah tingkat signifikansi 0,05. Karakteristik responden 
memberikan konteks yang komprehensif untuk memahami hubungan ini. Distribusi responden 
berdasarkan divisi menunjukkan representasi yang luas dari berbagai fungsi organisasi, mulai dari HR 
(13%), Export dan QHS (masing-masing 10%), hingga divisi operasional seperti Import, Trucking, dan 
Warehouse. Keberagaman divisi ini menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan 
kerja merupakan fenomena universal yang terjadi lintas departemen di PT. NX LEMO INDONESIA 
LOGISTIK. Sebagai perusahaan logistik yang menerapkan standard internasional Nippon Express 
Group, investasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif – mulai dari fasilitas warehouse 
modern, sistem keamanan yang ketat, hingga budaya kerja Jepang yang mengedepankan respect dan 
teamwork – terbukti berhasil meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
semakin baik lingkungan kerja yang tersedia, semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. 

5) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan 

Secara teoritis, Affective Events Theory (AET) menjelaskan bahwa pengalaman kerja sehari-hari secara 
langsung memengaruhi emosi dan sikap karyawan di tempat kerja [36]. Kepuasan kerja yang dihasilkan 
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dari berbagai pengalaman positif ini kemudian membentuk ikatan emosional yang kuat antara karyawan 
dan organisasi, yang pada akhirnya memengaruhi loyalitas mereka [36]. Dalam perkembangannya, 
hubungan antara kepuasan kerja dan loyalitas tidak selalu bersifat langsung. Penelitian terdahulu 
menunjukkan bahwa hubungan tersebut dapat dimediasi oleh faktor-faktor strategis seperti keberanian 
sosial dan budaya organisasi [37]. Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti berperan sebagai mediator krusial 
dalam hubungan antara lingkungan kerja dan keterikatan (engagement) karyawan, yang bertindak sebagai 
prekursor utama dari loyalitas [38]. Namun demikian, penelitian kontemporer mulai menunjukkan adanya 
pergeseran paradigma pada hubungan konvensional ini. Sebuah meta-analisis terhadap 89 studi 
menemukan bahwa korelasi antara kepuasan kerja dan loyalitas mengalami penurunan signifikan, dari 0,54 
pada era 2000–2010 menjadi hanya 0,31 pada era 2020–2024 [39]. Penurunan ini mengindikasikan bahwa 
generasi baru pekerja saat ini memiliki definisi loyalitas yang berbeda [39]. Fenomena ini diperkuat oleh 
pengenalan konsep "portfolio career mindset", yang mengemukakan bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
tidak lagi secara otomatis berkorelasi dengan loyalitas jangka panjang terhadap satu organisasi [40]. 
Sebaliknya, kepuasan kerja di era modern lebih termanifestasi dalam bentuk keunggulan kinerja (performance 
excellence) dalam jangka pendek sebelum mereka beralih ke peluang karier berikutnya [40]. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kelima, hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Nilai t-statistic sebesar 0,846 dan 
p-value 0,397 menunjukkan bahwa hipotesis ini ditolak. Temuan ini menarik untuk dicermati mengingat 
data deskriptif menunjukkan bahwa kepuasan kerja mencapai skor 92,4% sementara loyalitas karyawan 
mencapai 93,3% dari 100 responden, namun keduanya tidak menunjukkan hubungan kausal yang 
signifikan. Karakteristik demografis responden memberikan perspektif yang valuable dalam memahami 
fenomena ini. Dominasi kelompok usia 19-30 tahun (45%) dan 31-40 tahun (32%) mencerminkan 
workforce yang didominasi generasi milenial dan awal Gen X yang memiliki paradigma berbeda tentang 
hubungan kepuasan kerja dengan loyalitas. Bagi generasi ini, kepuasan kerja yang tinggi tidak otomatis 
berkorelasi dengan loyalitas jangka panjang, melainkan dengan confidence untuk mencari opportunities 
yang lebih baik. Mereka cenderung memiliki "portfolio career mindset" dimana kepuasan kerja yang tinggi 
justru memberikan leverage untuk negotiate better package atau explore alternative career paths. 

6) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Karyawan melalui Mediasi Kepuasan Kerja 

Berdasarkan perkembangan teori motivasi, pembaharuan terhadap Motivation-Hygiene Theory 
menjelaskan bahwa faktor-faktor motivator secara signifikan dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang 
pada gilirannya berdampak positif terhadap loyalitas karyawan [41]. Namun, di dalam ekosistem kerja 
modern, jalur mediasi ini tidak lagi bersifat sederhana karena sangat dipengaruhi oleh faktor kontekstual 
seperti perbedaan generasi dan ekspektasi kerja [41]. Evaluasi literatur menunjukkan adanya evolusi yang 
dinamis dalam memahami jalur mediasi ini. Studi terdahulu menegaskan bahwa efektivitas kepuasan kerja 
sebagai mediator dalam hubungan antara motivasi dan loyalitas sangat bervariasi, tergantung pada 
karakteristik individu serta konteks organisasi tempat mereka bernaung [42]. Kompleksitas ini diperkuat 
oleh temuan berbasis analisis sentimen yang menunjukkan bahwa hubungan antara kepuasan terhadap 
budaya perusahaan dan loyalitas karyawan sering kali bersifat non-linear [43]. 

Lebih lanjut, bukti empiris terbaru mulai menggugat kekuatan mutlak jalur mediasi konvensional ini. 
Sebuah studi longitudinal yang melibatkan 1.456 responden pada industri logistik di Asia menunjukkan 
sebuah temuan mengejutkan: jalur mediasi kepuasan kerja hanya terbukti signifikan pada 23% kasus, 
sementara 77% sisanya justru menunjukkan pengaruh langsung (direct effect) yang jauh lebih kuat [44]. 
Fenomena ini diperjelas oleh riset kontemporer yang menemukan bahwa pada industri dengan tingkat 
kompetisi talenta yang tinggi, kepuasan kerja dapat bertindak sebagai pisau bermata dua (double-edged sword) 
[45]. Alih-alih mengunci loyalitas, tingkat kepuasan kerja yang tinggi pada industri kompetitif justru sering 
kali meningkatkan rasa percaya diri karyawan untuk mengeksplorasi dan mencari peluang karier yang lebih 
baik di luar organisasi [45]. Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak 
mampu memediasi pengaruh antara Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Karyawan. Nilai t-statistic sebesar 
0,185 dan p-value 0,853 mengindikasikan bahwa hipotesis ini ditolak. Data deskriptif memberikan insight 
menarik dimana motivasi kerja mencapai skor tertinggi (93,2%) dan loyalitas karyawan (93,3%), sementara 
kepuasan kerja relatif lebih rendah (92,4%), mengindikasikan bahwa jalur langsung motivasi ke loyalitas 
lebih kuat daripada jalur yang dimediasi kepuasan kerja. Karakteristik responden yang didominasi 
kelompok usia produktif 19-30 tahun (45%) dan 31-40 tahun (32%) memberikan explanatory power yang 
kuat untuk temuan ini. Generasi milenial dan awal Gen X memiliki kecenderungan untuk building loyalty 
based on intrinsic motivation dan long-term vision daripada melalui satisfaction processing. Mereka tidak 
menunggu kepuasan kerja terpenuhi untuk menunjukkan loyalitas, melainkan langsung mengaitkan 
motivasi personal dengan commitment terhadap organizational goals. Hal ini tercermin dalam budaya 
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kerja PT. NX LEMO INDONESIA LOGISTIK yang menerapkan values Nippon Express Group 
dimana karyawan termotivasi untuk berkontribusi pada global mission perusahaan. 

7) Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan melalui Mediasi Kepuasan Kerja 

Dalam konteks organisasi, teori psikologi lingkungan (Environmental Psychology) menjelaskan bahwa 
lingkungan fisik dan psikologis di tempat kerja mampu memengaruhi perilaku serta sikap karyawan melalui 
proses kognitif dan afektif [46]. Dalam proses ini, kepuasan kerja bertindak sebagai variabel mediator 
krusial yang menjembatani pengaruh lingkungan tersebut terhadap respons karyawan [46]. Tinjauan 
literatur terkini menunjukkan bahwa jalur mediasi ini memiliki kompleksitas yang tinggi. Sebagai contoh, 
fleksibilitas tempat kerja terbukti memiliki hubungan positif yang signifikan dengan keterikatan (engagement) 
karyawan, yang kemudian bertindak sebagai prekursor utama dalam membentuk loyalitas [47]. Selain itu, 
pengalaman tenaga kerja yang positif—termasuk di dalamnya lingkungan kerja yang mendukung—
berperan penting dalam meningkatkan retensi dan kepuasan, meskipun dampak akhirnya terhadap 
loyalitas jangka panjang masih dimediasi oleh berbagai faktor kontekstual lainnya [48]. Variasi kekuatan 
dari jalur mediasi ini dipertegas oleh sebuah studi meta-analisis terhadap 127 penelitian dari berbagai sektor 
industri. Temuan tersebut menunjukkan bahwa efek mediasi kepuasan kerja dalam hubungan antara 
lingkungan kerja dan loyalitas sangat bervariasi dengan rentang koefisien antara 0,12 hingga 0,67 
tergantung pada jenis industrinya [49]. Menariknya, industri logistik mencatat efek mediasi yang relatif 
rendah, yaitu hanya sebesar 0,18 [49]. Di samping faktor industri, perubahan pola kerja kontemporer turut 
menggeser dinamika ini. Pada era kerja hibrida (hybrid working), pengukuran lingkungan kerja tradisional 
(traditional work environment measures) menunjukkan pengaruh yang kian menurun terhadap proses 
pembentukan loyalitas karyawan secara keseluruhan [50]. 

Hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi 
pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan. Nilai t-statistic sebesar 0,724 dan p-value 0,469 
menunjukkan bahwa hipotesis ini ditolak. Meskipun data deskriptif menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
(92,3%) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (92,4%), namun kepuasan kerja tidak mampu 
menjadi mediator untuk mempengaruhi loyalitas karyawan (93,3%). Karakteristik responden memberikan 
konteks yang comprehensive untuk memahami kompleksitas jalur mediasi ini. Dominasi kelompok usia 
19-30 tahun (45%) dan 31-40 tahun (32%) menunjukkan bahwa generasi modern memiliki mental model 
yang berbeda dalam membentuk loyalitas. Bagi generasi milenial dan awal Gen X, lingkungan kerja yang 
baik dan kepuasan kerja yang tinggi dianggap sebagai basic requirements yang harus dipenuhi perusahaan, 
namun tidak otomatis menjadi driver utama loyalitas. Mereka lebih mengutamakan factors seperti career 
growth opportunities, meaningful work, dan alignment dengan personal values dalam building 
organizational commitment. 

5. Penutup 

5.1. Kesimpulan 

Motivasi kerja terbukti berpengaruh langsung dan signifikan dalam meningkatkan loyalitas karyawan 
di PT. NX Lemo Indonesia Logistik, sementara lingkungan kerja dan kepuasan kerja tidak memiliki 
pengaruh langsung terhadap loyalitas tersebut. Di sisi lain, kepuasan kerja secara signifikan dipengaruhi 
oleh lingkungan kerja yang kondusif, namun tidak dipengaruhi oleh motivasi kerja. Selain itu, kepuasan 
kerja ditemukan tidak mampu memediasi hubungan motivasi maupun lingkungan kerja terhadap loyalitas 
karyawan. Dengan demikian, strategi perusahaan untuk membangun loyalitas karyawan sebaiknya fokus 
pada peningkatan motivasi kerja sebagai faktor kunci utama, bukan melalui manipulasi variabel kepuasan 
kerja. 

5.2. Saran 

Untuk membangun loyalitas dan kepuasan karyawan, perusahaan perlu mengoptimalkan empat pilar 
utama: meningkatkan motivasi kerja melalui program penghargaan, pelatihan, dan kejelasan karier; 
memperbaiki kualitas lingkungan kerja lewat peningkatan fasilitas fisik, komunikasi, dan kenyamanan; 
menjaga kepuasan kerja melalui evaluasi kompensasi dan keseimbangan hidup-kerja (work-life balance); serta 
memperkuat loyalitas dengan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, transparansi 
manajemen, dan penumbuhan rasa memiliki (sense of belonging). 
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