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ABSTRAK 

Tujuan diadakannya penelitian ini adalah: Mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh 
kompensasi, lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja karyawan 
dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Kantor Regional IV OJK Jawa Timur 
Surabaya. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 
yang berjumlah 85. Berdasarkan perhitungan di atas yakni jumlah populasi 85, kemudian 
dihitung dengan rumus di atas  maka yang diambil sebagai sampel adalah sebanyak 70 
orang atau responden. Alat uji yang digunakan adalah teknik analisis path dengan software 
SPSS 25.0. Kesimpulan dari penelitian ini adalah kompensasi berpengaruh positif terhadap 
loyalitas kerja sebesar 0.132, kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
sebesar 0,156, lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas kerja sebesar 0,103, 
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja sebesar 0,118, gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap loyalitas kerja sebesar 0,244, gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja sebesar 0,388, kepuasan kerja 
berpengaruh positif terhadap loyalitas kerja sebesar 0,132, kompensasi berpengaruh positif 
terhadap loyalitas kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening sebesar 0,087, 
lingkungan kerja berpegaruh positif terhadap loyalitas kerja melalui kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening sebesar 0,068, gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
loyalitas kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening sebesar 0,161 di Kantor 
Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya. 
 
Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Loyalitas Kerja dan  

Kepuasan Kerja. 
 

 

 



ABSTRACT 

 The purpose of this research is held: identify and analyze the, compensation work 
environment and the styles of leadership to work with satisfaction loyalty employees work as 
variable intervening in the east java regional iv ojk. surabayaThis report is written with. used 
a quantitative approachThe population of the research is all employees regional offices iv ojk 
surabaya in east java 85.Based on calculations on is the number of 85, population then 
calculated by formula over hence sample taken some respondents. 70 people ora technique 
used is the path with analysis software spss 25.0.The conclusion of this research is 
compensation for work have had a positive impact of 0.132, loyalty have had a positive 
impact on compensation of 0,156, work satisfaction the workplace have had a positive 
impact on work by 0,103, The workplace have had a positive impact on job satisfaction of 
0,118, a style of leadership have had a positive impact on employment, 0,244 of loyalty a 
style of leadership have had a positive impact on job satisfaction of 0,388, have had a 
positive impact on job satisfaction of 0,132, work loyalty compensation have had a positive 
impact on job satisfaction loyalty workplace by intervening as variable of 0,087, workplace 
berpegaruh positive on loyalty workplace by job satisfaction as variable of 0,068, intervening 
a style of leadership have had a positive impact on loyalty workplace by job satisfaction as 
variable 0,161 by intervening in the office of regional iv ojk east java surabaya 

 

Keywords: , Compensation , Work environment , Leadership style, Loyalty work and 
Job satisfaction . 
 
PENDAHULUAN 

Perkembangan dunia usaha saat ini semakin bertambah pesat, sehingga 
perusahaan dalam mengelola usaha diharapkan mampu menggunakan sumber daya 
manusia dengan baik dan benar. Sumber daya manusia merupakan bagian yang penting 
dalam pencapaian tujuan organisasi baik itu perusahaan besar maupun kecil, Kinerja 
organisasional sangatlah bergantung pada kinerja individu-individu di dalamnya. Seluruh 
pekerjaan dalam perusahaan itu, para karyawanlah yang menentukan keberhasilannya.  

Kinerja organisasional sangatlah bergantung pada kinerja individu-individu di 
dalamnya. Seluruh pekerjaan dalam perusahaan itu, para karyawanlah yang menentukan 
keberhasilannya  

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 
untuk kerja mereka (Handoko, 2014:155). Karyawan memandang kompensasi sebagai 
ukuran nilai karya mereka. Bila karyawan memandang kompensasi mereka tidak memadai, 
prestasi, motivasi dan kepuasan kerja mereka bisa turun secara dramatis 

Kepemimpinan menggambarkan bentuk aturan pemimpin dan kemampuan mereka 
mencapai efektivitas kinerja melalui orang lain. Kepemimpinan sebagai pemimpin yang 
menunjuk pengikutnya berusaha mencapai tujuan untuk menunjukkan nilai dan motivasi, 
keinginan dan kebutuhan, aspirasi dan harapan antara pimpinan dan bawahan. 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan 
manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi tersebut. 
Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja 
sebaliknya lingkungan yang tidak memadai dapat menurunkan kinerja karyawannya dan 
akhirnya motivasi kerja karyawan. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di 
sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dalam bekerja meliputi pengaturan penerangan, 
pengontrolan suara gaduh, pengaturan kebersihan tempat kerja dan pengaturan keamanan 
tempat kerja (Sukanto dan Indriyo, 2014: 151). 

Obyek dari penelitian ini adalah Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya yang 
merupakan perusahaan milik pemerintah. Pada buku profil Kantor Regional IV OJK Jawa 
Timur Surabaya Melalui penelitian awal, peneliti mendapatkan data presensi yang baik dari 
karyawan Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya dari bulan Januari sampai bulan 



Oktober. Rendahnya angka absensi menunjukkan kinerja yang baik dari karyawan Kantor 
Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya.  

Dari observasi awal bahwa pimpinan yang jarang berada di tempat kerja karena 
dinas kantor dan juga jarangnya pimpinan menjalin komunikasi dan pengawasan terhadap 
karyawan diduga turut mempengaruhi kinerja karyawan di Kantor Regional IV OJK Jawa 
Timur di Surabaya.. 

Lingkungan kerja fisik pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya yang 
didapat dari observasi awal terlihat suasana ruang kantor yang sempit. Sebagian besar 
ruang di kantor seluas 5x3 m. Tidak ada jarak meja kerja antar karyawan dan jarak untuk 
berjalan 60 cm, hal ini terkadang mempersulit ruang gerak karyawan terutama apabila salah 
satu karyawan sedang menerima tamu dalam ruang kantor. Ditambah adanya sebuah 
almari berkas yang diletakkan pada salah satu sudut ruang di karena gudang untuk logistik 
yang belum mempunyai tempat tersendiri, membuat ruang semakin terlihat penuh dan 
sesak, ditambah juga dengan peralatan untuk menunjang kerja yang belum memadai, ini 
diduga turut mempengaruhi produktifitas karyawan. 

Belum memadainya kesempatan untuk peningkatan karir untuk pegawai kontrak dan 
pengembangan profesionalisme untuk karyawan serta tidak tersedianya media diskusi 
antara manajemen dan karyawan mengenai jenjang serta tujuan karir tiap pegawai makin 
menyebabkan kepuasan kerja karyawan rendah. Hubungan baik antara rekan sejawat, 
bawahan dan atasan belum maksimal karena komunikasi dianggap baru pada tahap 
seperlunya dan belum sesuai yang diharapkan. 

Permasalahan di atas dan beberapa teori serta adanya penelitian terdahulu, 
membuat peneliti merasa perlu melakukan penelitian apakah faktor kompensasi, 
kepemimpinan dan lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan Kantor Regional 
IV OJK Jawa Timur di Surabaya sehingga peneliti mengambil judul “Pengaruh Kompensasi, 
Lingkungan Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Loyalitas Kerja Karyawan dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Kantor Regional IV OJK Jawa Timur di 
Surabaya”. 

 
Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas dapat ditarik perumusan masalah sebagai 
berikut : 

1. Adakah pengaruh secara langsung kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

2. Adakah pengaruh secara langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

3. Adakah pengaruh secara langsung gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

4. Adakah pengaruh secara langsung kompensasi terhadap loyalitas kerja karyawan 
pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

5. Adakah pengaruh secara langsung lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan 
pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

6. Adakah pengaruh secara langsung gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja 
karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

7. Adakah pengaruh secara langsung kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan 
pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

8. Adakah pengaruh kompensasi terhadap loyalitas kerja karyawan melalui kepuasan 
kerja karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

9. Adakah pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan melalui 
kepuasan kerja karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

10. Adakah pengaruh gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja karyawan melalui 
kepuasan kerja karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya? 

 
 
 



Manfaat Penelitian 
Penelitian ini diharapkan mempunyai kegunaan sebagai berikut : 
1. Aspek Aspek Akademis  

a. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan,dapat memberikan sutu karya peneliti 
baru yang dapat mendukung dalam pengembangan sistem informasi. 

b. Bagi peneliti dapat menambah wawasan dengan mengaplikasikan ilmu yang 
telah diperoleh secara teori di lapangan. 

2. Aspek Pengembangan Ilmu Pengetahuan  
a. Hasil penelitian dapat membuktikan secara empiris dan konfirmasi konsistensi 

tentang penelitian sebelumnya. 
b. Sebagai referensi penelitian di bidang manajemen khususnya mengenai 

pengaruh kompensasi, lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap 
loyalitas kerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

c. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu pengetahuan 
berkaitan dengan kompensasi, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, loyalitas 
kerja karyawan dan kepuasan kerja. 

3. Aspek Praktis : 
a. Bagi Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya khususnya, untuk 

mengetahui sejauh mana kepemimpinan dan lingkungan kerja berdampak 
pada loyalitas dan kepuasan kerja. Dan diharapkan hasilnya dapat menjadi 
pertimbangan dalam menyusun strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja 
dan kinerja karyawan. 

b. Untuk menambah informasi sumbangan pemikiran dan pengetahuan dalam 
penelitian.   

 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Kompensasi  
 Menurut Hasibuan (2014:98) Kompensasi diartikan ”sebagai semua pendapatan 
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. 

 
Lingkungan Kerja 

 Menurut Artana (2012:70) lingkungan kerja adalah keadaan tempat kerja peorang 
pegawai yang meliputi lingkungan fisik dan non fisik yang dapat mempengaruhi pegawai 
dalam menjalankan aktivitas dan tugas yang dibebankan 

 
Gaya Kepemimpinan  
 Menurut (Ardana dkk, 2012:181 Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang 
ditunjukkan oleh pemimpin dalam mempengaruhi orang lain 

 
Loyalitas Kerja 
 Menurut Siswanto (2013:89) juga berpendapat hal yang sama bahwa loyalitas 
adalah tekad dan kesanggupan individu untuk mentaati, melaksanakan, mengamalkan 
peraturan-peraturan dengan penuh kesadaran dan sikap tanggung jawab. Hal ini dibuktikan 
dengan sikap dan tingkah laku kerja yang positif 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



Hipotesis 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    Gambar 1 Kerangka Konsep  
                                             Sumber : Dikelola oleh penulis 
 

1. Diduga terdapat pengaruh kompensasi secara langsung terhadap kepuasan kerja 
karyawan  

2. Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja secara langsung terhadap kepuasan 
kerja  

3. Diduga terdapat pengaruh gaya kepemimpinan secara langsung terhadap 
kepuasan kerja. 

4. Diduga terdapat pengaruh kompensasi secara langsung terhadap loyalitas kerja  
5. Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja secara langsung terhadap loyalitas 

kerja  
6. Diduga terdapat pengaruh gaya kepemimpinan secara langsung terhadap loyalitas 

kerja. 
7. Diduga terdapat pengaruh kepuasan kerja secara langsung terhadap loyalitas 

kerja  
8. Diduga terdapat pengaruh kompensasi terhadap loyalitas kerja karyawan melalui 

kepuasan  
9. Diduga terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan 

melalui kepuasan kerja  
10. Diduga terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja karyawan 

melalui kepuasan kerja karyawan. 
 
 
METODE PENELITIAN  

 Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang dilakukan di Kantor Reginal IV 
OJK Jawa Timur Surabaya. Dalam penelitian ini, populasinya adalah karyawan Kantor 
Reginal IV OJK Jawa Timur Surabaya, dengan jumlah karyawan 85. Penarikan sampel 
menggunakan rumus Nurslam dengan presentase sehingga didapatkan total sampel 70 
karyawan yang kemudian diambil pengambilan sampel menggunakan teknik Simple 
Random Sampling secara acak tanpa memperhatikan strata dan status yang ada dalam 

populasi tersebut. 
 
 
 
 

Kompensasi (X1) 

Lingkungan Kerja (X2) 

Gaya Kepemimpinan (X3) 

Kepuasan Kerja (Y1) Loyalitas Kerja (Y2) 



Definisi Operasional Variabel  
 Penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu dependen, variabel independen dan 
variabel intervening.  

a) Variabel independen (X)  
Dalam penelitian ini variabel bebasnya adalah sebagai berikut : Kompensasi (X1) 
dan Lingkungan Kerja (X2), Gaya Kepemimpinan (X3)  

b) Variabel dependen (Y2)  
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Loyalitas Karyawan.  

c) Variabel Intervening (Y1)  
Variabel intervening dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja 

 
Definisi Operasional Variabel 

1. Kompensasi (X1) 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 

balas jasa untuk kerja mereka (Handoko, 2014:90). Menurut Hasibuan (2014:98) 
Kompensasi diartikan ”sebagai semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 
yang diberikan kepada perusahaan. Menurut Hasibuan (2013), ada beberapa 
indikator kompensasi antara lain sebagai berikut : 
a. Kemampuan dan kesediaan perusahaan 
b. Produktivitas kerja karyawan 
c. Posisi jabatan karyawan 
d. Pendidikan dan pengalaman kerja 

 
2. Lingkungan Kerja (X2) 

Menurut Artana (2012:70) lingkungan kerja adalah keadaan tempat kerja 
peorang pegawai yang meliputi lingkungan fisik dan non fisik yang dapat 
mempengaruhi pegawai dalam menjalankan aktivitas dan tugas yang dibebankan. 
indikator lingkungan kerja yaitu meliputi:  
a. Suasana kerja 
b. Hubungan dengan rekan kerja 
c. Tersedianya fasilitas kerja 

 
3. Gaya Kepemimpinan (X3) 

Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang ditunjukkan oleh pemimpin 
dalam mempengaruhi orang lain (Ardana dkk, 2012:181).. Adapun indikator gaya 
kepemimpinan adalah sebagai berikut: 
1) Kemampuan Mengambil Keputusan 
2) Kemampuan Memotivasi 
3) Kemampuan Komunikasi 
4) Kemampuan Mengendalikan Bawahan 
5) Tanggung Jawab 
6) Kemampuan Mengendalikan Emosional 

 
4. Loyalitas Kerja Karyawan (Y2) 

Secara umum loyalitas dapat diartikan dengan kesetiaan, pengabdian dan 
kepercayaan yang diberikan atau ditujukan kepada seseorang atau lembaga, 
yang di dalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha 
memberikan pelayanan dan perilaku terbaik, Menurut Siswanto (2013:89) juga 
berpendapat hal yang sama bahwa loyalitas adalah tekad dan kesanggupan 
individu untuk mentaati, melaksanakan, mengamalkan peraturan-peraturan 
dengan penuh kesadaran dan sikap tanggung jawab. Hal ini dibuktikan dengan 
sikap dan tingkah laku kerja yang positif. Adapun indikator loyalitas kerja adalah 
sebagai berikut: 

 



1) Tetap bertahan dalam organisasi. 
2) Bersedia bekerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan. 
3) Menjaga rahasia bisnis perusahaan. 
4) Mempromosikan organisasinya kepada pelanggan dan masyarakat umum. 
5) Menaati peraturan tanpa perlu pengawasan yang ketat. 
6) Ikut berkontribusi dalam kegiatan sosial organisasi 

 
5. Kepuasan Kerja (Y1) 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu sikap umum yang merupakan 
hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor pekerjaan, penyesuaian 
diri, dan hubungan sosial individu di lingkungan kerja (As’ad, 2015:98). Adapun 
indikator kepuasan kerja antara lain: 
a. Saling memberikan dukungan 
b. Saling membantu 
c. Saling bertanggung jawab 
d. Motivasi kerja 
e. Senang dengan pekerjaan menantang 
f. Sesuai dengan harapan 
g. Tanggung jawab dari pekerjaan saat ini 

 
Teknik Pengumpulan Data  

a. .Penelitian Lapangan (field research) 

 Teknik pengumpulan data yang digunakan untuk memperoleh data yaitu dengan 
menggunakan kuesioner. Skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
daan persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai suatu fenomena sosial 
(Sugiyono 2013: 93). Maka sarana untuk memperoleh data dan informasi tersebut adalah: 
Angket (Kuesioner). 
 
b. Studi Pustaka (Library Research) 
 Penelitian kepustakaan dilakukan melalui pembelajaran buku-buku, jurnal-jurnal dan 
penelitian-penelitian/skripsi yang telah ada sebelumnya yang terkait dengan masalah yang 
diteliti. Reformasi juga dapat melalui artikel-artikel yang terdapat dalam majalah, koran, 
maupun didapat dari media elektronik melalui internet research. 
 
Teknik Analisis Data  

a. Uji Validitas  
 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Uji 
validitas dalam penelitian ini menggunakan Pearson Product Moment Correlation. Jika 

rhitung lebih besar dari rtabel dan nilai positif maka butir atau pertanyaan atau indikator 
tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2014 : 52).  
 
b. Uji Reliabilitas  
 Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukan sejauh mana suatu alat ukur dapat 
dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas menunjukan konsisten atau tidaknya hasil 
pengukuran. Reliabilitas diukur dengan Cronbach’s Alphainstrument penelitian dikatakan 
reliabel jika Cronbach’s Alpha > 0,60 (Ghozali, 2014:47)  

 
c. Uji Asumsi Klasik  
 Uji asumsi klasik adalah persyaratan pengujian statistik yang harus dipenuhi terlebih 
dahulu dalam analisis regresi linier. Model dalam penelitian ini harus bebas dari asumsi 
klasik, yaitu normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi. 

 
 
 



Uji Hipotesis  
 
a. Uji t (parsial)  
 Menurut Ghozali (2014:98) uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. Pengujian hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 
sebesar 0,05 (α = 5%) atau tingkat keyakinan sebesar 0,95.  
 
b. Analisis Jalur  
 Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, atau analisis jalur 
adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel 
(model kausal) yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori (Ghozali 2013:249), 

 
c. Uji Sobel  
 Uji sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel 
independen ke variabel dependen melalui variabel intervening (Ghozali,2013:121). 

 
ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 
Analisis Deskriptif 

 Berdasarkan hasil analisis deskriptif diketahui bahwa variabel Kompensasi termasuk 
dalam kategori tinggi, variabel Lingkungan Kerja termasuk dalam kategori tinggi,Variabel 
Gaya Kepemimpinan dalam kategori tinggi, variabel Loyalitas Kerja karyawan termasuk 
dalam kategori tinggi dan Kepuasan Kerja termasuk dalam kategori tinggi. 
 
Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Berdasarkan hasil pengujian validitas, instrument dapat diketahui bahwa semua 
koefisien korelasi lebih besar dari r tabel sebesar 0.2352. Dengan demikian item-item 
pengukur variabel Kompensasi, Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja 
dan Loyalitas Kerja Karyawan dinyatakan valid dan dapat dipergunakan sebagai alat 
pengumpul data dalam penelitian ini. 
 
 Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, diketahui bahwa semua variabel 
menghasilkan Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,6, sehingga item-item pengukur 
Kompensasi, Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Kepuasan Kerja dan Loyalitas Kerja 
Karyawan dinyatakan handal dan layak dipergunakan sebagai alat pengumpul data. 
 
Uji Asumsi Klasik  
 Berdasarkan hasil uji multikolinieritas di atas dapat diketahui bahwa seluruh nilai 
tolerance lebih dari 0.10 dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) yang tidak lebih dari 10 

maka dari itu dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen yang digunakan dalam 
kedua model regresi ini tidak berkorelasi antara variabel independent satu dengan variabel 
independent lainnya.  
 
 Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, Pengujian dilakukan dengan 
menggunakan dengan media grafik, yaitu grafik scatterplot, dengan ketentuan apabila grafik 
tidak membentuk pola yang jelas, serta titiktitik menyebar di atas dan di bawah angka 0 
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas 
 
 Berdasarkan hasil pengujian normalitas dengan uji statistik Kolmogorov-Smirnov 
Test. Hasil menunjukan signifikasi Asymp. Sig (2-talled) masing – masing model regresi 

signifikansi >0,05 maka dapat disimpulkan data berdistribusi normal.  
 
 
 



Koefisien Determinasi (R2) 
 Berdasarkan hasil uji diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 0,451 dan 0,651. ini 
digunakan dalam penghitungan nilai e1. e1 merupakan varian variabel kepuasan kerja dan 
loyalitas kerja yang tidak dijelaskan oleh kompensasi, lingkungan kerja dan gaya 
kepemimpinan. 
 
Uji t (Parsial) 

Tabel 1 
Hasil Analisis Regresi 

Pengaruh Standarized 
Coefficients 

(Beta) 

Thitung 

 

Sig. 

 

Keterangan 

 

Kompensasi 
terhadap 
Loyalitas 

0.132 3.843 0.002 Siginifikan 

Kompensasi 
terhadap 
Kepuasan 

0.156 4.568 0.002 Siginifikan 

Lingkungan 
Kerja terhadap 

Loyalitas 

0.103 2.090 0.003 Siginifikan 

Lingkungan 
Kerja terhadap 

Kepuasan 

0.118 3.160 0.003 Siginifikan 

Gaya 
Kepemimpinan 

terhdap 
Loyalitas 

0.244 4.778 0.003 Siginifikan 

Gaya 
Kepemimpinan 

terhadap 
Kepuasan 

0.388 5.410 0.001 Siginifikan 

Kepuasan Kerja 
terhadap 
Loyalitas 

0.662 8.320 0.000 Siginifikan 

Sumber : Data Primer Diolah 2019 
 
 Nilai koefisien jalur kompensasi terhadap loyalitas kerja karyawan secara langsung 
adalah sebesar 0,132 dan signifikansi pada 0,002 yang berarti Hipotesis 1 dapat diterima 
karena nilai koefisien jalur positif (0,132) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 
0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari kompensasi terhadap 
loyalitas kerja 
 
 Nilai koefisien jalur kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan secara langsung 
adalah sebesar 0,156 dan signifikansi pada 0,002 yang berarti Hipotesis 2 dapat diterima 
karena nilai koefisien jalur positif (0,156) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 
0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari kompensasi terhadap 
kepuasan kerja 
 
 Nilai koefisien jalur lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan secara 
langsung adalah sebesar 0,103 dan signifikansi pada 0,003 yang berarti Hipotesis 3 dapat 
diterima karena nilai koefisien jalur positif (0,103) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
(0,003 < 0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari lingkungan 
kerja terhadap loyalitas kerja 



0,118 0,662 

0,156 

0,388 

 
 Nilai koefisien jalur lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan secara 
langsung adalah sebesar 0,118 dan signifikansi pada 0,003 yang berarti Hipotesis 4 dapat 
diterima karena nilai koefisien jalur positif (0,118) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
(0,003 < 0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari lingkungan 
kerja terhadap kepuasan kerja 
 
 Nilai koefisien jalur gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja karyawan secara 
langsung adalah sebesar 0,244 dan signifikansi pada 0,003 yang berarti Hipotesis 5 dapat 
diterima karena nilai koefisien jalur positif (0,244) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
(0,003 < 0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari gaya 
kepemimpinan terhadap loyalitas kerja 
 
 Nilai koefisien jalur gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja karyawan secara 
langsung adalah sebesar 0,388 dan signifikansi pada 0,001 yang berarti Hipotesis 6 dapat 
diterima karena nilai koefisien jalur positif (0,388) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
(0,001 < 0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
 
 Nilai koefisien jalur kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja karyawan secara 
langsung adalah sebesar 0,662 dan signifikansi pada 0,000 yang berarti Hipotesis 7 dapat 
diterima karena nilai koefisien jalur positif (0,662) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
(0,000 < 0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari kepuasan 
kerja terhadap loyalitas kerja 
 
Analisa Jalur 

 Dalam penelitian ini ada 2 persamaan struktur yang akan dihitung dan dianalisis 
dengan menggunakan analisis regresi, korelasi dan perhitungan pengaruh hasil kontribusi 
analisis jalur.  
Dapat diketahui hubungan kausal empiris antara variabel yang terbentuk adalah sebagai 
berikut : 
 
 

 

 

                                                          

 

  

 
 
 

Gambar 4.4. Hasil Uji Intervening 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019. 

 
 
 
 
 
 

Kompensasi (X1) 

Lingkungan Kerja (X2) 

Gaya Kepemimpinan (X3) 

Kepuasan Kerja (Y1) Loyalitas Kerja (Y2) 

0,132 

0,103 

0,244 



Maka persamaan yang terbentuk adalah : 
Y1= 0,156 X1 + 0,118 X2 + 0,388 X3 + 0,740 
Y2= 0,132 X1 + 0,103 X2 + 0,244 X3 + 0,590 
 

Tabel 4.21  

Hasil Perhitungan Analisis Jalur 

 Pengaruh Langsung Pengaruh Tidak 

Langsung 

X1 – Y1 0,156  

X1 – Y2 0,132  

X2 – Y1 0,118  

X2 – Y2 0,103  

X3 – Y1 0,388  

X3 – Y2 0,244  

Y1 – Y2  0,662  

X1 – Y1 – Y2  0,087 

X2 – Y1 – Y2  0,068 

X3 – Y1 – Y2  0,161 

        Sumber : Data Diolah, 2019. 

Berdasarkan tabel diatas maka didapatkan hasil kontribusi analisa jalur adalah : 
a. Pengaruh Langsung 

1. Kontribusi kompensasi (X1) yang secara langsung mempengaruhi kepuasan kerja 

(Y1) adalah sebesar 0,156 

2. Kontribusi kompensasi (X1) yang secara langsung mempengaruhi loyalitas kerja 

(Y2) adalah sebesar 0,132 

3. Kontribusi lingkungan kerja (X2) yang secara langsung mempengaruhi kepuasan 

kerja (Y1) adalah sebesar 0.118 

4. Kontribusi lingkungan kerja (X2) yang secara langsung mempengaruhi loyalitas 

kerja (Y2) adalah sebesar 0.103 

5. Kontribusi gaya kepemimpinan (X3) yang secara langsung mempengaruhi 

kepuasan kerja (Y1) adalah sebesar 0,388 

6. Kontribusi gaya kepemimpinan (X3) yang secara langsung mempengaruhi 

kepuasan kerja (Y2) adalah sebesar 0,244 

7. Kontribusi kepuasan kerja (Y1) yang secara langsung mempengaruhi loyalitas 

kerja (Y2) adalah sebesar 0,662 

b. Pengaruh Tidak Langsung 

1. Pengaruh tidak langsung variabel kompensasi (X1) terhadap loyalitas kerja (Y2) 

melalui kepuasan kerja (Y1) adalah = (0,132 x 0,662) = 0,087 



2. Pengaruh tidak langsung variabel lingkungan kerja (X2) terhadap loyalitas kerja 

(Y2) melalui kepuasan kerja (Y1) adalah = (0,103 x 0,662) = 0,068 

3. Pengaruh tidak langsung variabel kompensasi (X3) terhadap loyalitas kerja (Y2) 

melalui kepuasan kerja (Y1) adalah = (0,244 x 0,662) = 0,161 

c. Pengaruh Total 

1. Pengaruh variabel kompensasi (X1) terhadap loyalitas kerja (Y2) melalui kepuasan 

kerja (Y1) adalah = (0,132 + 0,087) = 0,219. 

2. Pengaruh variabel lingkungan kerja (X2) terhadap loyalitas kerja (Y2) melalui 

kepuasan kerja (Y1) adalah = (0,103 + 0,068) = 0,171. 

3. Pengaruh variabel gaya kepemimpinan (X3) terhadap loyalitas kerja (Y2) melalui 

kepuasan kerja (Y1) adalah = (0,244 + 0,161) = 0,405 

Uji Sobel 
 

 Signifikan atau tidak pengaruh mediasi dapat diuji dengan uji sobel. Jika nilai 
t hitung lebih besar dari nilai t tabel berarti pengaruh mediasi dikatakan signifikan dan 
nilai t sebesar 1.66. Dikarenakan di dalam penelitian ini terdapat 3 variabel 
independen maka dalam uji ini akan menguji untuk masing – masing variabel yaitu 
kompensasi, lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan 

Untuk variabel kompensasi, pengaruh mediasi ditunjukkan oleh pengaruh tidak 
langsung yaitu perkalian (P1 x P3) = (0.156 x 0.662) sebesar 0.103, maka uji sobel 
sebagai berikut : 

 
 

Sab =  √b2Sa
2 + a2Sb

2 

Sab =  √(0.662)2(0.092)2 + (0.156)2(0.083)2 

Sab =  √0.003709 + 0.000167 

Sab =  √0.003876 = 0.062257 

Berdasarkan hasil diatas dapat menghitung nilai thitung pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut: 

𝑡 =  
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
=  

0.156 𝑥 0.662

0.062257
1.654432 

 
Untuk variabel lingkungan kerja, pengaruh mediasi ditunjukkan oleh pengaruh 

tidak langsung yaitu perkalian (P2 x P3) = (0,132 x 0.662) sebesar 0.087 maka uji sobel 
sebagai berikut : 

 

Sab =  √b2Sa
2 + a2Sb

2 

Sab =  √(0.662)2(0.061)2 + (0.132)2(0.083)2 

Sab =  √0.191478 + 0.000120 

Sab =  0.191598 = 0.437719 

Berdasarkan hasil diatas dapat menghitung nilai thitung pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut: 

𝑡 =  
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
=  

0.132 𝑥 0.662

0.437719
= 0.1996 

Untuk variabel gaya kepemimpinan, pengaruh mediasi ditunjukkan oleh 
pengaruh tidak langsung yaitu perkalian (P3 x P3) = (0,118 x 0.662) sebesar 0.0781 
maka uji sobel sebagai berikut : 



 

Sab =  √b2Sa
2 + a2Sb

2 

Sab =  √(0.662)2(0.102)2 + (0.118)2(0.083)2 

Sab =  √0.004559 + 0.000243 
Sab =  0.004802 = 0.069296 

Berdasarkan hasil diatas dapat menghitung nilai thitung pengaruh mediasi dengan 
rumus sebagai berikut: 

𝑡 =  
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏
=  

0,118 𝑥 0.662

0.069296
= 1.127049 

 
Maka dapat disimpulkan tidak terdapat pengaruh mediasi pada variabel 

intervening yaitu kepuasan kerja karena masing – masing thitung lebih kecil dari 1.66. 
 
Pembahasan 
 
Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja karyawan pada Kantor Regional IV 
OJK Jawa Timur Surabaya 

Hasil uji – t antara kompensasi terhadap kepuasan kerja mendapatkan t hitung = 4.568 
> t tabel = 1.667 dan sig. 0.002 < α = 0,05. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa 
hipotesis yang menyatakan kompensasi berpengaruh secara langsung dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi yang saat ini diberikan oleh 
Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya memberikan dampak yang besar terhadap 
kepuasan kerja karyawan perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh penelitian terdahulu 
Aditia Pratama (2016), Hasil penelitian menunjukan kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap loyalitas karyawan. Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa apabila 
variabel kompensasi naik, maka kepuasan kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan, 
dan sebaliknya apabila kompensasi mengalami penurunan maka kepuasan kerja karyawan 
juga akan mengalami penurunan juga. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan pada Kantor 
Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Hasil uji – t antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja mendapatkan t hitung = 
3.160 > t tabel = 1.667 dan sig. 0.003 < α = 0.05. Dengan hasil ini maka membuktikan 
bahwa hipotesis yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh secara langsung dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja  yang kondusif dan nyaman yang 
disediakan oleh Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya memberikan dampak yang 
besar terhadap kepuasan kerja karyawan perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh 
penelitian terdahulu Angelia Steelyasinta Pareraway (2016) Hasil penelitian menunjukan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai koefisien yang positif 
menunjukkan bahwa apabila variabel lingkungan kerja naik, maka kepuasan kerja karyawan 
juga akan mengalami kenaikan, dan sebaliknya apabila lingkungan kerja mengalami 
penurunan maka kepuasan kerja karyawan juga akan mengalami penurunan juga. 

 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja karyawan pada Kantor 
Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Hasil uji – t antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja mendapatkan t hitung 
= 3.410 > t tabel = 1,667 dan sig. 0.001 < α = 0.05. Dengan hasil ini maka membuktikan 
bahwa hipotesis yang menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh secara langsung dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 



Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik bagi pemimpin 
Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya memberikan dampak yang besar terhadap 
kepuasan kerja karyawan perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh penelitian terdahulu 
Adidha Fiqi Rindyantama (2017) Hasil penelitian menunjukan gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai koefisien yang positif menunjukkan 
bahwa apabila variabel gaya kepemimpinan naik, maka kepuasan kerja karyawan juga akan 
mengalami kenaikan, dan sebaliknya apabila gaya kepemimpinan mengalami penurunan 
maka kepuasan kerja karyawan juga akan mengalami penurunan juga. 

 
Pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas Kerja karyawan pada Kantor Regional IV 
OJK Jawa Timur Surabaya 

Hasil uji – t antara kompensasi terhadap loyalitas kerja mendapatkan t hitung = 3.843 
> t tabel = 1.667 dan sig. 0.002 < α = 0,05. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa 
hipotesis yang menyatakan kompensasi berpengaruh secara langsung dan signifikan 
terhadap loyalitas kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi yang saat ini diberikan oleh 
Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya memberikan dampak yang besar terhadap 
loyalitas kerja karyawan perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh penelitian terdahulu Lea 
Ayu (2017) yang menyebutkan kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
loyalitas karyawan , Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa apabila variabel 
kompensasi naik, maka loyalitas kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan, dan 
sebaliknya apabila kompensasi mengalami penurunan maka loyalitas kerja karyawan juga 
akan mengalami penurunan juga. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Kerja karyawan pada Kantor Regional 
IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Hasil uji – t antara lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja mendapatkan t hitung = 
2.090 > t tabel = 1.667 dan sig. 0.003 < α = 0.05. Dengan hasil ini maka membuktikan 
bahwa hipotesis yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh secara langsung dan 
signifikan terhadap loyalitas kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja  yang kondusif dan nyaman 
yang disediakan oleh Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya memberikan dampak 
yang besar terhadap loyalitas kerja karyawan perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh 
penelitian terdahulu Aditia Pratama (2016) dengan menggunakan pendekatan kuantitatif 
analisis path hasil penelitian menunjukan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
loyalitas kerja.  Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa apabila variabel lingkungan 
kerja naik, maka loyalitas kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan, dan sebaliknya 
apabila lingkungan kerja mengalami penurunan maka loyalitas kerja karyawan juga akan 
mengalami penurunan juga. 

 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Loyalitas Kerja karyawan pada Kantor 
Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Hasil uji – t antara gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja mendapatkan t hitung 
= 4.778 > t tabel = 1,667 dan sig. 0.003 < α = 0.05. Dengan hasil ini maka membuktikan 
bahwa hipotesis yang menyatakan gaya kepemimpinan berpengaruh secara langsung dan 
signifikan terhadap loyalitas kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik bagi pemimpin 
Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya memberikan dampak yang besar terhadap 
loyalitas kerja karyawan perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh penelitian terdahulu 
Adidha Fiqi Rindyantama (2017) Hasil penelitian menunjukan gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Nilai koefisien yang positif menunjukkan 
bahwa apabila variabel gaya kepemimpinan naik, maka loyalitas kerja karyawan juga akan 
mengalami kenaikan, dan sebaliknya apabila gaya kepemimpinan mengalami penurunan 
maka loyalitas kerja karyawan juga akan mengalami penurunan juga. 
 



Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Kerja karyawan pada Kantor Regional IV 
OJK Jawa Timur Surabaya 

Berdasarkan dari hasil uji – t maka dapat dilakukan pembuktian sebagai berikut : Hasil 
uji – t antara kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja mendapatkan t hitung = 8.320 > t tabel 
= 1.667 dan sig. 0.000 < α = 0,05. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis 
yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 
loyalitas kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang memperoleh kepuasan kerja 
yang baik dan maksimal memberikan dampak yang besar terhadap loyalitas kerja karyawan 
perusahaan. Hasil ini juga didukung oleh penelitian terdahulu Aditia Pratama (2016) Hasil 
penelitian menunjukan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. 
Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa apabila variabel kepuasan kerja naik, maka 
loyalitas kerja karyawan juga akan mengalami kenaikan, dan sebaliknya apabila kepuasan 
kerja mengalami penurunan maka loyalitas kerja karyawan juga akan mengalami penurunan 
juga. 
 
Pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas Kerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 
Karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis data dengan menggunakan program SPSS 
dapat diambil kesimpulan bahwa pengaruh variabel kompensasi terhadap loyalitas kerja 
melalui kepuasan kerja memperoleh nilai sebesar 0,219. Nilai koefisien jalur kompensasi 
terhadap loyalitas kerja karyawan secara langsung adalah sebesar 0,132 dan signifikansi 
pada 0,002 yang berarti Hipotesis 1 dapat diterima karena nilai koefisien jalur positif (0,132) 
dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh 
positif secara langsung dari kompensasi terhadap loyalitas kerja pada Kantor Regional IV 
OJK Jawa Timur Surabaya. 

Nilai pengaruh tidak langsung diperoleh dari nilai koefisien jalur ρy1x1 dikalikan dengan 
nilai koefisien jalur ρy2x1 menjadi (0,132 x 0,662) = 0,087. Hasil perkalian menunjukkan 
bahwa nilai koefisien berpengaruh tidak langsung {(ρy2x1) x (ρy2y1)} lebih kecil 
dibandingkan nilai koefisien pengaruh langsung ρy1x1, (0,087 < 0,156). Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel kompensasi dapat melalui variabel intervening yaitu kepuasan kerja dalam 
mempengaruhi loyalitas kerja namun nilai koefisien tanpa melalui kepuasan kerja atau 
secara langsung terhadap loyaitas kerja lebih besar. Menurut teori yang dikemukakan oleh 
Hasibuan (2014:65) tujuan pemberian kompensasi adalah motivasi.  

Motivasi  adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu 
perbuatan tertentu. Motivasi sering pula diartikan sebagai faktor pendorong perilaku 
seseorang. Motivasi untuk bekerja ini sangat penting, karena akan mempengaruhi tinggi 
atau rendahnya produktivitas perusahaan serta loyalitas kepada perusahaan. Tanpa adanya 
motivasi dari pekerja untuk bekerjasama demi kepentingan perusahaan maka tujuan yang 
telah ditetapkan oleh perusahaan tidak akan tercapai. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Kerja Karyawan melalui Kepuasan 
Kerja Karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis data dengan menggunakan program SPSS 
dapat diambil kesimpulan bahwa pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja 
melalui kepuasan kerja memperoleh nilai sebesar 0,171. Nilai koefisien jalur lingkungan 
kerja terhadap loyalitas kerja karyawan secara langsung adalah sebesar 0,103 dan 
signifikansi pada 0,002 yang berarti Hipotesis 2 dapat diterima karena nilai koefisien jalur 
positif (0,103) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 0,05). Hal ini berarti bahwa 
ada pengaruh positif secara langsung dari kompensasi terhadap loyalitas kerja pada Kantor 
Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya. 

Nilai pengaruh tidak langsung diperoleh dari nilai koefisien jalur ρy1x1 dikalikan dengan 
nilai koefisien jalur ρy2x2 menjadi (0,103 x 0,662) = 0,068. Hasil perkalian menunjukkan 
bahwa nilai koefisien berpengaruh tidak langsung {(ρy2x1) x (ρy2y1)} lebih kecil dibandingkan 
nilai koefisien pengaruh langsung ρy1x2, (0,068 < 0,118). Hal ini menunjukkan bahwa 



variabel lingkungan kerja dapat melalui variabel intervening yaitu kepuasan kerja dalam 
mempengaruhi loyalitas kerja namun nilai koefisien tanpa melalui kepuasan kerja atau 
secara langsung terhadap loyaitas kerja lebih besar. 

Menurut Artana (2014:70) lingkungan kerja adalah keadaan tempat kerja peorang 
pegawai yang meliputi lingkungan fisik dan non fisik yang dapat mempengaruhi pegawai 
dalam menjalankan aktivitas dan tugas yang dibebankan serta dapat mendorong loyalitas 
pegawai pada perusahaan tempat bekerja. 
 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Loyalitas Karyawan melalui Kepuasan Kerja 
Karyawan pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis data dengan menggunakan program SPSS 
dapat diambil kesimpulan bahwa pengaruh variabel pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja karyawan melalui loyalitas kerja karyawan memperoleh nilai sebesar 0,405. 
Nilai koefisien jalur gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja karyawan secara langsung 
adalah sebesar 0,244 dan signifikansi pada 0,001 yang berarti Hipotesis 6 dapat diterima 
karena nilai koefisien jalur positif (0,244) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 
0,05). Hal ini berarti bahwa ada pengaruh positif secara langsung dari gaya kepemimpinan 
terhadap loyalitas  kerja pada Kantor Regional IV OJK Jawa Timur Surabaya. 

Nilai pengaruh tidak langsung diperoleh dari nilai koefisien jalur ρy2x3 dikalikan dengan 
nilai koefisien jalur ρy2y1 menjadi (0,244 x 0,662) = 0,161. Hasil perkalian menunjukkan 
bahwa nilai koefisien berpengaruh tidak langsung {(ρy2x3) x (ρy2y1)} lebih kecil dibandingkan 
nilai koefisien pengaruh langsung ρy1x3, (0,161 < 0,388). Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel gaya kepemimpinan dapat melalui variabel intervening yaitu kepuasan kerja dalam 
mempengaruhi loyalitas kerja namun nilai koefisien tanpa melalui kepuasan kerja atau 
secara langsung terhadap loyaitas kerja lebih besar. 

Menurut Hersey dan Blanchard (2014:277) menyatakan “Gaya kepemimpinan adalah 
pola perilaku yang dilakukan oleh orang tersebut pada waktu berupaya mempengaruhi 
aktivitas orang lain, seperti yang dilihat orang lain”. Sedangkan menurut Thoha (2015:49) 
menjelaskan bahwa “Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan 
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain”. Hal ini 
gaya kepemimpinan seorang atasan dapat mempengaruhi bawahan untuk bersikpa loyal 
kepada pimpinan dan perusahaan. 
 
PENUTUP 
 
Kesimpulan 

1. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan 
kompensasi berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti sehingga 
hipotesis diterima. 

2. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan 
lingkungan kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti 
sehingga hipotesis diterima. 

3. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan gaya 
kepemimpinan berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti 
sehingga hipotesis diterima. 

4. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan 
kompensasi berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap loyalitas 
kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti sehingga 
hipotesis diterima. 

5. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan 
lingkungan kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 



loyalitas kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti 
sehingga hipotesis diterima. 

6. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan gaya 
kepemimpinan berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 
loyalitas kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti 
sehingga hipotesis diterima. 

7. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa hipotesis yang menyatakan 
kepuasan kerja berpengaruh secara langsung dan signifikan terhadap 
loyalitas kerja. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti 
sehingga hipotesis diterima. 

8. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap loyalitas kerja melalui kepuasan kerja pada Kantor Regional IV OJK 
Jawa Timur Surabaya, dan kepuasan mampu memediasi hubungan pengaruh 
kompensasi terhadap loyalitas kerja. Artinya jika tingkat kompensasi berubah 
menurun atau meningkat maka hal ini akan berpengaruh pada kepuasan  kerja 
karyawan yang pada akhirnya akan menyebabkan penurunan dan peningkatan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah diajukan 
oleh peneliti sehingga hipotesis diterima. 

9. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas kerja melalui kepuasan kerja pada Kantor Regional IV 
OJK Jawa Timur Surabaya, dan kepuasan mampu memediasi hubungan 
pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas kerja. Artinya jika tingkat 
kompensasi berubah menurun atau meningkat maka hal ini akan berpengaruh 
pada kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya akan menyebabkan 
penurunan dan peningkatan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan 
hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti sehingga hipotesis diterima. 

10. Dengan hasil ini maka membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas kerja melalui kepuasan kerja pada Kantor Regional IV 
OJK Jawa Timur Surabaya, dan kepuasan mampu memediasi hubungan 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap loyalitas kerja. Artinya jika tingkat gaya 
kepemimpinan berubah menurun atau meningkat maka hal ini akan berpengaruh 
pada kepuasan kerja karyawan yang pada akhirnya akan menyebabkan 
penurunan dan peningkatan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan 
hipotesis yang telah diajukan oleh peneliti sehingga hipotesis diterima. 

 
Saran-saran 

Berdasarkan kesimpulan dan pembahasan diatas maka peneliti memberikan 
saran sebagai bahan evaluasi antara lain : 
1. Kinerja karyawan di Kantor Reginal IV OJK Jawa Timur dalam kategori tinggi. 

Diharapkan perusahaan lebih memperhatikan karyawan dengan memberikan 
tunjangan yang sesuai atau reward bagi karyawan berprestasi dan memberikan 
kesempatan bagi karyawan untuk pengembangan ketrampilan dan kemampuan 
Agar dapat mengurangi tingkat kesalahan atau penyimpangan kerja dari karyawan,  
sehingga dapat memberikan dampak yang baik bagi perusahaan. 

2. Lingkungan kerja dan karakteristik individu karyawan di Kantor Reginal IV OJK 
Jawa Timur sudah cukup tinggi, untuk itu perusahaan diharapkan dapat 
memperbaiki dan mempertahankan kondisi lingkungan kerja, dengan 
memperhatikan kenyamanan, fasilitas dan alat bantu kerja yang lebih memadai 
sehingga kinerja karyawan dapat terus meningkat. 

3. Kepemimpinan di Kantor Reginal IV OJK Jawa Timur sudah termasuk dalam 
kategori tinggi akan tetapi seorang pemimpin harus tetap memperhatikan dan 
memberikan pujian atas hasil kerja karyawan dan senantiasa memberikan 
pengarahan kepada karyawan dalam mengerjakan suatu pekerjaan, serta 
memberikan kesempatan yang lebih luas kepada karyawan untuk dapat 
menambah pengetahuan dan keahlian melalui pendidikan dan pelatihan dalam 



rangka promosi atau kenaikan jabatan dengan begitu karyawan akan merasa 
diperhatikan dan pada akhirnya akan memberikan kepuasan tersendiri bagi 
karyawan. 
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