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ABSTRAK

Untuk dapat mewujudkan tujuan perusahaan maka produktivitas kerja karyawan
menjadi perhatian penting, sehingga perlu adanya peningkatan produktivitas kerja
tersebut. Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
loyalitas kerja, budaya organisasi serta kompensasi terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Ethica Industri Farmasi Kantor Cabang Surabaya. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif dengan pengambilan sampel memakai metode sensus atau sampel
jenuh yaitu 30 karyawan PT. Ethica Industri Farmasi Kantor Cabang Surabaya. Metode
Ananlisis Regresi Berganda dan dilakukan pengujian Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
hasilnya valid dan reliabel, data penelitian juga telah berdistribusi normal serta lulus Uji
Heteroskedastisitas dan Uji Multikolinearitas. Persamaan Y = 0,992 + 0,387 X; + 0,248
X2 + 0,338 X3 merupakan persamaan regresi berganda dengan loyalitas kerja sebagai
variabel dominan. Angka Koefisien Determinasi (Adjusted R Square) yaitu 0,930 atau
93% artinya loyalitas kerja, budaya organisasi dan kompensasi secara bersama-sama
memiliki kontribusi terhadap produktivitas kerja sebesar 93% sedangkan sisanya 100% -
93% = 7% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang tidak ikut dalam
peneliitian ini. Kesimpulan penelitian yaitu: 1. Produktivitas kerja secara simultan serta
signifikan dipengaruhi oleh loyalitas kerja, budaya organisasi serta kompensasi. 2.
Produktivitas kerja secara parsial serta signifikan dipengaruhi oleh loyalitas kerja. 3.
Produktivitas kerja secara parsial serta signifikan dipengaruhi oleh budaya organisasi. 4.
Produktivitas kerja secara parsial serta signifikan dipengaruhi oleh kompensasi.
Kata Kunci: Loyalitas Kerja, Budaya Organisasi, Kompensasi, Produktivitas

Kerja.

ABSTRACT

To be able to realize the company's goals, employee productivity is an important
concern, so it is necessary to increase work productivity. The purpose of this study is to
determine and analyze the effect of work loyalty, organizational culture and compensation
on the work productivity of PT. Ethica Pharmaceutical Industry Surabaya Branch Office.
This research is a quantitative research with sampling using the census method or a
saturated sample of 30 employees of PT. Ethica Pharmaceutical Industry Surabaya
Branch Office. Multiple Regression Analysis Method and Validity Test and Reliability Test
were conducted. The results were valid and reliable, the research data was also normally
distributed and passed the Heteroscedasticity Test and Multicollinearity Test. The
equation Y = 0.992 + 0.387 X1 + 0.248 X2 + 0.338 X3 is a multiple regression equation
with work loyalty as the dominant variable. The Coefficient of Determination (Adjusted R
Square) is 0.930 or 93% meaning that work loyalty, organizational culture and
compensation together have a contribution to work productivity of 93% while the
remaining 100% - 93% = 7% is a contribution from other variables who were not involved
in this study. The conclusions of the study are: 1. Simultaneous and significant work
productivity is influenced by work loyalty, organizational culture and compensation. 2.



Work productivity is partially and significantly influenced by work loyalty. 3. Work
productivity is partially and significantly influenced by organizational culture. 4. Work
productivity is partially and significantly affected by compensation.

Keywords: Work Loyalty, Organizational

Productivity.

1. PENDAHULUAN

Untuk bisa meningkatkan
produktivitas organisasi/ perusahaan
oleh sebab itu produktivitas kerja
karyawan wajib ditingkatkan juga, sebab
akan membantu meningkatkan
produktivitas perusahaaan. Produktivitas
kerja karyawan merupakan salah satu
Syarat agar perusahaan mampu bersaing
dengan kompetitornya, PT. Ethica
Industri Farmasi merupakan salah satu
perusahaan farmasi yang memproduksi
obat-obatan berusaha untuk
meningkatkan produktivitas kerja
karyawannya agar mampu menjual
produknya sebanyak-banyaknya,
sehingga dengan keuntungan yang
diperolehnya tersebut mampu membayar
kompensasi karyawannya. Pimpinan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya berusaha mengelola sumber
daya manusia serta sumber daya lainnya
agar mampu mereliasasikan tujuan
perusahaan.

Inti permasalahan dari penelitian
ini  yang dilakukan oleh peneliti
ditunjukkan dengan rumusan masalah,
yaitu:

1. Apakah produktivitas kerja secara
simultan dipengaruhi oleh
loyalitas kerja, budaya organisasi
serta kompensasi karyawan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor
Cabang Surabaya?

2. Apakah produktivitas kerja secara
parsial dipengaruhi oleh loyalitas
kerja. karyawan PT. Ethica
Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya?

3. Apakah produktivitas kerja secara
parsial dipengaruhi oleh budaya
organisasi karyawan PT. Ethica
Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya?

Culture, Compensation, Work

4. Apakah produktivitas kerja secara
parsial dipengaruhi oleh
kompensasi karyawan PT. Ethica
Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya?

2. TINJAUAN PUSTAKA
A. Loyalitas Kerja

Loyalitas merupakan  kondisi
psikologis yang mengikat karyawan
terhadap perusahaan tempatnya bekerja,
pengertian loyalitas kerja tidak hanya
sebuah kesetiaan secara fisik yang
terlihat dari berapa lama karyawa
tersebut bekerja dalam di perusahaan,
tetapi juga berapa banyak ide yang
disampaikan kepada perusahaan agar
perusahaan mampu dengan lancar untuk
mewujudkan tujuannya. Hasibuan
(2017:78) mengemukakan bahwa
kesetiaan atau loyalitas adalah unsur
yang dipergunakan buat penilaian
pegawai yang mencakup loyalitas
kepada pekerjaannya, kedudukannya
serta organisasi, loyalitasnya
dicerminkan oleh pekerja bersedia
menjaga serta membela perusahaan di
dalam ataupun di luar pekerjaannya dari
rongrongan oknum yang tak bertanggung
jawab.

Streers dan Porter (1983) yang
disadur oleh Rindyantama & Rini
(2017:56), loyalitas terdiri dua jenis ialah
seberapa jauh pekerja melakukan
idnetifikasi tempat kerja yang ditonjolkan
oleh keinginan buat bekerja serta
berusaha dengan baik, lalu loyalitas
kepada perusahaan untuk perilaku
artinya  proses pekerja  membuat
keputusan pasti guna tetap di
perusahaan jika tidak berbuat kesalahan
secara ekstrim. Loyalitas pekerja kepada
perusahaan akan memunculkan rasa



bertanggung jawab serta bisa
memunculkan semangat kerja.
Rendahnya loyalitas kerja pekerja
terhadap perusahaan akan
memunculkan sikap serta perilaku yang
berlawanan terhadap tujuan perusahaan,
misalnya  tingkat  absensi, serta
keterlambatan kerja tinggi, disiplin kerja
rendah, semangat kerja tidak ada,
prestasi kerja menurun, bahkan dapat
menciptakan pemogokan kerja.
Sedangkan Sonnia Indah Putri (2014)
yang disadur oleh Rindyantama dan Rini
(2017:56) loyalitas adalah dukungan
pekerja untuk perusahaan terhadap
perilaku yang diharapkan buat memberi
kepastian keberhasilan serta
kelangsungan hidup, walaupun tindakan
itu berlawanan terhadap aspirasi pekerja.
Steers & Porter (1983) disadur
Nitisemito (2012:98) menyatakan bahwa
loyalitas kerja dapat tercipta jika pekerja
merasa tercukupi untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya hingga pekerja
betah bekerja pada suatu perusahaan,
indikator loyalitas kerja
1. Membela perusahaan.
Pembelaan pekerja terhadap
perusahaan atas hujatan ataupun
rongrongan dari pihak manapun.
2. Tanggung Jawab.
Kesanggupan pekerja  untuk
melaksanakan pekerjaan secara
baik serta kesadaran setiap ada
resiko menyelesaikan pekerjaan
akan memberi pengertian
mengenai keberanian  serta
kesediaan bertanggung jawab
akan menciptakan loyalitas kerja.
3. Disiplin.
Peraturan perusahaan
mempunyai  tujuan instruksi
bekerja serta mendisiplinkan tiap-

tiap pekerja dalam
menyelesaikan tugas pekerjaan.
4. Partisipasi.

Partisipasi pekerja diperlukan
dalam menaikkan loyalitas kerja,
perusahaan memberi peluang
kepada tiap-tiap pekerja untuk

ikut serta menuangkan kreatifitas,
inisiatif, kritik membangun serta
saran untuk kemajuan
perusahaan serta melibatkan
tiap-tiap pekerja secara fisik
ataupun psikologis buat
melaksanakan tugas perusahaan
dengan tujuan menciptakan rasa
tanggung jawab perseorangan
kepada tugas pekerjaannya.

B. Budaya Organisasi

Budaya organisasi  menurut
Afandi (2018:97) adalah suatu sistem,
nilai-nilai, kepercayaan, asumsi,

kebiasaaan, filsafat, organisasi yang
berada dalam suatu organisasi. Definisi
budaya organisasi adalah A pattern of
shared basic assumption that the group
learned as it solves its problems of
external  adaptation and internal
integration, that has worked well enough
to be considered valid and, therefore, to
be taught to new member as the correct
way to perceive, think and feel in relation
to those problems (Suatu pola asumsi
dasar bersama bahwa kelompok belajar
saat memecahkan masalah adaptasi
eksternal dan integrasi internal, yang
telah bekerja cukup baik untuk dianggap
valid dan, oleh karena itu, untuk
diajarkan kepada anggota baru sebagai
cara yang benar untuk memahami,
berpikir dan rasakan dalam kaitannya
dengan masalah tersebut).

Tannady (2017:245-246)
menyatakan bahwa pengimplementasian
budaya organisasi menciptakan nilai atau
citra organisasi tersebut, baik itu
perusahaan pemerintah maupun swasta,
perusahaan nirlaba maupun komersial.
Kebaikan dari budaya organisasi
menggambarkan baiknya penampilan,
sedangkan ketidakbaikan budaya
organisasi akan mencerminkan kondisi
internal organisasi yang buruk juga.
Kebaikan budaya organisasi akan
mendukung terjadinya kinerja baik yang
pada ujungnya akan berpengaruh
terhadap produktivitas kerja, oleh sebab



itulah manajemen wajib
mengembangkan suatu budaya
organisasi yang ada sesuai

perkembangan dunia serta tetap
memeegang kepada nilai-nilai yang
sudah dikembangkan sejak organisasi
tersebut mulai didirikan tetapi sejalan
dengan kebutuhan organisasi tersebut.

Tannady (2017:259) indikator-
indikator budaya organisasi menurut
Danang dan Burhanudin (2015:148)
antara lain yaitu:

1. Inovasi serta berani mengambil
resiko.

2. Mempunyai sikap yang inovatif
serta berani dalam mengambil
resiko harus terus diberikan
sebagai motivasi bagi karyawan.

3. Memperhatikan terhadap hal-hal

detail.
Kecermatan karyawan dalam
menganalisa serta perhatiannya
terhadap hal-hal detail di
lingkungan kerjanya.

4. Berorientasi pada hasil.
Pencapaian terhadap output lebih
diutamakan oleh  manajemen
daripada penggunaan proses
sebagai perkembangan tuntutan

bisnis.

5. Berorientasi pada tim.
Budaya organisasi
mengutamakan  orientasi  tim

daripada individualis.

C. Kompensasi

Gary Dessler (1997:85) disadur
Subekhi & Mohammad (2017:175)
menyatakan bahwa kompensasi ialah
setiap bentuk imbalan ataupun
pembayaran yang diberikan buat pekerja
disebabkan dari diperkerjakannya
pekerja tersebut. Sedangkan Samsudin
(2018:187) menyatakan kompensasi
adalah pemberian perusahaan terhadap
balas jasa, yang secara langsung dalam
bentuk uang (finansial) maupun tidak
langsung yang berbentuk penghargaan
(non finansial). Menurut Subekhi &

Mohammad  (2017:187),

program kompensasi yaitu:

a) Kompensasi langsung meliputi

gaji pokok (misalnya upah atau

gaji) serta penghasilan tidak tetap

(misalnya bonus, insentif dan opsi
saham).

b) Kompensasi tidak langsung
meliputi  tunjangan  (misalnya
asuransi  kesehatan, asuransi
jiwa, tunjangan cuti, dana
pensiun, dan lain-lain).

Mulyadi (2017:11) menyatakan
bahwa perusahaan/ organisasi apabila
memperhatikan pegawai dalam memberi
kompensasi terutama untuk penetapan
gaji/ upah minimal sesuai peraturan
pemerintah mengenai ketenagakerjaan
yaitu penetapan UMR (Upah Minimum

komponen

Regional), UMP (Upah  Minimum
Provinsi), UMSP (Upah  Minimum
Sektoral Provinsi) tentunya

meningkatkan kesejahteraan pekerja/
karyawan, tingkat sosial meningkat di
mata masyarakat, serta berdampak
kepada peningkatan produktivitas kerja
karyawan.

Mangkunegara (2017:84)
menyatakan bahwa bagi pimpinan serta
perusahaan, kompensasi adalah faktor

utama kepegawaian. Kebijakan
kepegawaian sering berkaitan dengan
pertimbangan buat menentukan

kompensasi pegawai, indikator-indikator
kompensasi antara lain yaitu:
1. Penilaian terhadap prestasi kerja.
Penilaian terhadap prestasi kerja
merupakan salah satu komponen

yang berpengaruh dalam
pengambilan kebijakan
memberikan kompensasi,

disesuaikan terhadap tingkat
prestasi kerja dengan cara
proporsional agar tak
mengakibatkan kecemburuan
sosial.
2. Tingkat pendidikan.

Tingkat pendidikan diselaraskan
dengan keterampilan/ keahlian



yang diperlukan untuk
menyelesaikan pekerjaan.

3. Tingkat jabatan.
Tingkat jabatan merupakan hal
penting buat perusahaan
disebabkan manajemen ketika
menentukan komensasi atas
dasar jabatan pegawai yang
bersangkutan, makin tinggi
kedudukan/ jabatan karyawan
maka kompensasinya  makin
besar.

4. Masa kerja pegawai.
Dasar pemikiran pemberian upah
atas dasar masa kerja pegawai
adalah pegawai senior
menandakan adanya kesetiaan/
loyalitas yang tinggi kepada

perusahaan. Karyawan yang
semakin senior maka semakin
besar loyalitasnya kepada
organisasi.

D. Produktivitas Kerja

Rivanto (1991) dalam Sutrisno
(2017:100) menyatakan bahwa
produktivitas pada intinya melingkupi
sikap mental yang berpandangan vyaitu
kehidupan sekarang lebih baik dari
kemarin serta besok lebih baik dari
sekarang, sikap yang seperti ini
mendorong pekerja untuk tidak segera
merasa puas, tetapi selalu melakukan
perbaikan serta peningkatan. Sedangkan

Mulyadi  (2017:100) dan  Nawawi
(2016:97) menyatakan bahwa,
pengertian produktivitas adalah

perbandingan input terhadap output dari
hasil kerja seorang karyawan atau
produktivitas kerja juga mempunyai arti
yaitu perbandingan yang paling baik
antara output (hasil yang diperoleh)
terhadap input (jumlah sumber Kkerja
yang digunakan).

Tannady (2017:275) dari Suparno
(2015:221) menyatakan bahwa faktor
internal serta eksternal yang bisa
mempengaruhi produktivitas organisasi,
yaitu kondisi pasar, ekonomi dunia,
budaya organisasi, perubahan

lingkungan, perilaku bawahan serta
pimpinan, perancangan teknologi dan
insentif/ finansial.

Indikator-indikator ~ produktivitas
kerja menurut Sutrisno (2017:104) antara
lain yaitu:

1. Kemampuan.

Kemampuan pekerja untuk

menyelesaikan pekerjaannya.

2. Peningkatan dalam pencapaian
hasil.

Hasil kerja yang dihasilkan

dilakukan peningkatan lagi.

3. Pengembangan diri.
Pengembangan diri dalam
meningkatkan keterampilan.

4. Peningkatan mutu.
Menghasilkan mutu yang terus
meningkat.

Kerangka  konseptual dalam
penelitian ini menggambarkan hubungan
antara variabel bebas terhadap variabel
terikat beserta arahnya, yaitu:

Loyalitas Kerja (X1)

Produktivitas Kerja

(Y)

Budaya Organisasi
(X2)

Kompensasi (X3)

——————————————— ]

Keterangan:
——+  Pengaruh secara parsial
-------- + - Pengaruh secara simultan

Gambar: Kerangka Konseptual

3. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang
dipergunakan penelitian ini yaitu jenis
penelitian kuantitatif yaitu peneliti yang
mengutamakan kepada pengujian
hipotesis dan data penelitian berupa
angka. Pendekatan ini diawali dengan
hipotesis serta teori-teori, lalu model
analisis, mengidentifikasi variabel,
definisi oprasioanal, pengumpulan data



yang berupa angka berlandaskan

populasi serta sampel dan
menganalisis. Sugiyono  (2017:14),
“penelitian kuantitatif merupakan

penelitian berlandaskan kepada filsafat
positivisme, yang dipergunakan meneliti
populasi atau sampel tertentu, cara
pengambilan sempel pada umumnya
dilaksanankan secara random,
mengumpulkan data menggunaan alat
penelitian, analisis data yang mempunyai
sifat  kuantitatif ~ bertujuan  menguiji
hipotesis yang sudah
ditetapkan.Populasi

Sujarweni (2018:18) menyatakan
bahwa populasi merupakan sekelompok
orang atau objek yang mempunyai
persamaan karakteristik dalam satu atau
beberapa dalam suatu riset pokok
membentuk suatu masalah pokok yang
mempunyai definisi yang jelas sebelum
dilakukan suatu penelitian. Populasi dari
penelitian ini adalah semua karyawan
PT. Ethica Industri Farmasi Kantor
Cabang Surabaya sebanyak 30.

Pendapat Noor (2016:147)
menyatakan bahwa sampel merupakan
anggotadengan jumlah tertentu yang
diambil dari populasi. Disebabkan jumlah
anggota populasi dianggap sedikit oleh
peneliti yaitu 30 responden, sehingga
peneliti memakai metode sensus atau
sampel jenuh vyaitu seluruh anggota
populasi dijadikan sampel, Sugiyono
(2017:68) maka sampel penelitian
berjumlah 30 responden.

Teknik statistik untuk analisis
yang dipakai dalam menguiji hipotesis
penelitian ini adalah dengan
menggunakan Multiple Regression
Analysis (Analisis Regresi Berganda)
yang merupakan teknik analisis regresi
yang dapat digunakan untuk menguiji
pengaruh beberapa variable independent
(variabel bebas) terhadap variable
dependent (variabel terikat). Rumus
persamaan regresi berganda tersebut
adalah sebagai berikut:
Y=a+bi Xi+ha Xo+bs Xs+e
Keterangan :

Y = Produktivitas kerja.

X1 = Loyalitas kerja.

X2 = Budaya organisasi.

X3 = Kompensasi.

a = Konstanta

b1 = Koefisien regresi loyalitas kerja.
b = Koefisien regresi budaya
organisasi.

b3 = Koefisien regresi kompensasi.

e = Residual.

4. HASIL PENELITIAN

Penguijian pertama yang
dilakukan vyaitu Uji Instrumen yang
meliputi Uji Validitas dan Uji Reliabilitas,
hasil dari Uji Validitas penelitian ini yaitu
diketahui masing-masing pernyataan
pada seluruh variabel penelitian (loyalitas
kerja, budaya organisasi, kompensasi
dan produktivitas kerja) mempunyai nilai
Corrected Item Total Correlation > 0,3
sehingga disebut wvalid (lulus Uji
Validitas), sedangkan pada Uji
Reliabilitas diperoleh hasil yaitu diketahui
nilai Alpha Cronbach masing-masing
variabel penelitian (loyalitas kerja,
budaya organisasi, kompensasi dan
produktivitas kerja) lebih besar dari 0,7
sehingga disebut reliabel (lulus Uiji
Reliabel).

Setelah dilakukan Uji Instrumen
maka dilakukan Uji Asumsi Klasik yang
diperoleh hasil untuk Uji Normalitas yaitu:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA

e

000

%0

Expected Cum Prob
[

o
009600
o

T T
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 10
Observed Cum Prob

Gambar: Uji Normalitas



Dari gambar Uji Normalitas menunjukkan
data penelitian lulus Uji Normalitas
karena titik-titik dalam gambar Normal
PP Plot of Regression Standardized
Residual mengikuti garis lurus diagonal
miring kekanan.

Hasil Uji Heteroskedastisitas sebagai
berikut:

Scatterplot

Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA

Dari tabel daiatas diketahui semua
variabel bebas (loyalitas kerja, budaya
organisasi dan kompensasi) terbebas
dari  multikolinearitas  karena  hasil
penelitian ini memiliki nilai Tolerance
lebih besar dari 0,1 serta nilai Variance
Inflation Factor (VIF) terletak antara 1
sampai 10.

Hasil dari olahan data SPSS untuk
Regresi Berganda dan Uji Parsial yaitu:

0 o oo o

Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Nodel B Std. Error Beta t Sig.

(Constant) 992 598 1659 109
LOYALITAS KERJA 387 120 1 3239 003
BUDAYAORGANISASI 248 121 246 2085 041
KONPENSASI 338 129 345 2617 015

Regression Studentized Residual
®
<3
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar: Uji Heteroskedastisitas

Pada gambar Scatterplot data penelitian
dinyatakan lulus Uji Heteroskedastisitas,
sebab titik-titiknya mempunyai pola
teratur yang menyempit, melebar
ataupun bergelombang-gelombang serta
titik-titiknya berada di atas atau dibawah
saja titik origin (angka nol) pada sumbu

Hasil Uji  Multikolinearitas  sebagai
berikut:

Coefficients?

a. Dependent Variable: PRODUKTIMTASKERJA

Pada tabel tersebut diperoleh model
persamaan regresi berganda yaitu:

Y = 0,992 + 0,387 X1 + 0,248 X, +
0,338 X3

Persamaan Regresi Berganda ini
menunjukkan hubungan yang positif
artinya setiap kenaikan/ penurunan 1
satuan variabel bebas (loyalitas kerja,
budaya organisasi, kompensasi) maka
akan  diikuti  kenaikan/  penurunan
variabel produktivitas kerja.

Nilai Koefisien Determinasi sebagai
berikut:

Mode! Summar§

Adjusted | Std. Emor of Durbin-

Model R R Square | R Square |the Estimate [  Watson

9682 937 ,930 1,04598 2,1%

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 LOYALITAS KERJA 150 6,654
BUDAYA ORGANISASI 167 6,000
KOMPENSASI 140 7,167

a. Dependent Variable: PRODUKTIMTAS KERJA

a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, BUDAYA ORGANISAS],
LOYALITAS KERJA

b. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA

Diketahui angka Koefisien Determinasi
(Adjusted R Square) yaitu 0,930 atau
93% artinya loyalitas kerja, budaya
organisasi dan kompensasi secara
bersama-sama memiliki kontribusi
terhadap produktivitas kerja sebesar
93% sedangkan sisanya 100% - 93% =




7% merupakan kontribusi dari variabel-
variabel lain yang tidak ikut dalam
peneliitian ini.

Ghozali (2018:171) menyatakan
bahwa Uji Simultan dipergunakan untuk
mengetahui apakah variabel independen
(bebas) secara bersama-sama atau
simultan mempunyai pengaruh terhadap
variabel dependen (terikat).

Hipotesis yang dipergunakan adalah:

Ho: b1 = b, = bz = 0 (Loyalitas kerja,
budaya organisasi, dan
kompensasi secara simultan
tidak  berpengaruh  signifikan
terhadap produktivitas kerja).

Ha: b1 = b, = bs # 0 (Loyalitas kerja,
budaya organisasi, dan
kompensasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja).

Dalam penelitian ini  menggunakan

tingkat kepercayaan a sebesar 5%

ANOVA

Sum of
Model Squares | o |MeanSquae | F Sig.
1 Regression | 423554 141,185 | 129,046 000
Residual 28 446 % 1,004
Total 452,000 i)

d. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, BUDAYA ORGANISASI, LOYALITAS KER
b. Dependent Variable: PRODUKTIVITAS KERJA

Pada tabel ANOVA diketahui nilai Sig
0,000 < 5% atau F hitung 129,046 > F
tabel 2,975 maka keputusannya tolak Ho
dan terima H1 artinya loyalitas kerja,
budaya organisasi, dan kompensasi
secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja.

Uji Parsial (Uji t) bertujuan untuk
mengetahui apakah loyalitas kerja (X1),
budaya organisasi (X2) dan kompensasi
(X3) secara individu (parsial) mempunyai
pengaruh terhadap variabel produktivitas
kerja (Y).

Dalam penelitian ini  menggunakan
tingkat kepercayaan a sebesar 5%.

a. Variabel Loyalitas Kerja (X1)
Hipotesis yang dipergunakan yaitu:

<o

Ho: Loyalitas kerja secara parsial

tidak  berpengaruh  signifikan
terhadapproduktivitas
kerja.

Hi: Loyalitas kerja secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

Dari tabel Coefficients diketahui variabel

loyalitas kerja memiliki nilai Sig 0,003 <

5% atau t hitung 3,239 > t tabel 2,045

sehingga keputusannya tolak Ho dan

terima H; artinya loyalitas kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

b. Variabel Budaya Organisasi (X2)

Hipotesis yang dipergunakan yaitu:

Ho: Budaya organisasi secara parsial
tidak  berpengaruh  signifikan
terhadap produktivitas kerja.

Hi: Budaya orgnisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

Dari tabel Coefficients diketahui variabel

budaya organisasi memiliki nilai Sig

0,041 < 5% atau t hitung 2,085 > t tabel

2,045 sehingga keputusannya tolak Ho

dan terima H; artinya budaya organisasi

secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja.

c. Variabel Kompensasi (X3)

Hipotesis yang dipergunakan yaitu:

Ho: Kompensasi secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

Hi: Kompensasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

Dari tabel Coefficients diketahui variabel

kompensasi memiliki nilai Sig 0,015 <

5% atau t hitung 2,617 > t tabel 2,045

sehingga keputusannya tolak Ho dan

terima H; artinya kompensasi secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

5. PEMBAHASAN

a. Pengaruh loyalitas kerja, budaya
organisasi dan kompensasi secara
simultan terhadap produktivitas kerja.



Dari Uji Simultan (Uji F) diketahui
nilai Sig 0,000 < 5% atau F hitung
129,046 > F tabel 2,975 maka
keputusannya tolak Ho dan terima H1
artinya loyalitas kerja, budaya organisasi,
dan kompensasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja. Hal ini mempunyai
arti apabila loyalitas karyawan semakin
meningkat dengan semakin disiplinnya
karyawan dalam bekerja dan semakin
cintanya karyawan terhadap perusahaan
sebagai ladang mata pencaharian,
pimpinan meningkatkan budaya
organisasi dengan selalu melakukan
inovasi serta mengutamakan
kepentingan tim daripada kepentingan
individu, pimpinan melakukan
peningkatan kompensasi yang diterima
karyawan sebagai penghargaan atas
prestasi kerjanya maka peningkatan
secara simultan (bersama-sama) ini akan
mampu meningkatkan produktivitas kerja
karyawan PT. Ethica Industri Farmasi
Kantor Cabang Surabaya.

b. Pengaruh loyalitas kerja terhadap
produktivitas kerja.

Dari hasil Uji Parsial (Uji t)
diketahui variabel loyalitas kerja memiliki
nilai Sig 0,003 < 5% atau t hitung 3,239 >
t tabel 2,045 sehingga keputusannya
tolak Ho dan terima H; artinya loyalitas
kerja. secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap produktivitas kerja.
Hasibuan (2017:78) mengemukakan
bahwa kesetiaan atau loyalitas adalah
unsur yang dipergunakan buat penilaian
pegawai Yyang mencakup loyalitas
kepada pekerjaannya, kedudukannya
serta organisasi, loyalitasnya
dicerminkan oleh pekerja bersedia
menjaga serta membela perusahaan di
dalam ataupun di luar pekerjaannya dari
rongrongan oknum yang tak bertanggung
jawab. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa responden selalu disiplin
mematuhi peraturan perusahaan
sehingga selalu  berusaha  untuk
meningkatkan jumlah hasil kerja. Setiap

karyawan PT. Ethica Industri Farmasi
Kantor Cabang Surabaya diwajibkan
mematuhi peraturan perusahaan
sehingga setiap pekerjaan ada target
yang harus dipenuhi baik dalam bentuk
waktu penyelesaian pekerjaan maupun
jumlah hasil pekerjaan yang harus
dipenuhi, hal ini dilakukan agar tidak
terjadi hambatan  dalam proses
pekerjaan berikutnya serta diharapkan
meningkatkan produktivitas kerja
karyawan PT. Ethica Industri Farmasi
Kantor Cabang Surabaya. Sedangkan
menurut  Siswanto  (2009)  disadur
Syaputra (2017:126-127) loyalitas
merupakan tanggungjawab pekerja atas
pekerjaannya serta mentaati peraturan
perusahaan sehingga menimbulkan
semangat untuk produktivitas yang lebih
baik. Loyalitas kerja karyawan PT. Ethica
Industri  Farmasi  Kantor  Cabang
Surabaya sangat berpengaruh terhadap
produktivitas  kerja, karena dengan
loyalitas kerja yang semakin tinggi maka
akan berakibat dengan peningkatan
produktivitas kerja karyawan PT. Ethica
Industri  Farmasi  Kantor  Cabang
Surabaya. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh
Syaputra (2017) memberi kesimpulan
bahwa loyalitas kerja memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap
peningkatan produktivitas kerja karyawan
pada Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Tirta Siak Kota Pekanbaru.

c. Pengaruh budaya organisasi
terhadap produktivitas kerja.

Dari hasil Uji Parsial (Uji t)
diketahui variabel budaya organisasi
memiliki nilai Sig 0,041 < 5% atau t
hitung 2,085 > t tabel 2,045 sehingga
keputusannya tolak Ho dan terima H;
artinya budaya organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja. Budaya organisasi
menurut Afandi (2018:97) adalah suatu
sistem, nilai-nilai, kepercayaan, asumsi,
kebiasaaan, filsafat, organisasi yang
berada dalam  suatu  organisasi.



Berdasarkan  hasil  penelitian  ini
menunjukkan bahwa resiko berani
mengambil resiko atas inovasi yang
diterapkan pada pekerjaan sehingga
selalu berusaha untuk mengembangkan
diri dalam meningkatkan keterampilan.
Inovasi yang dilakukan karyawan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya bertujuan untuk meningkatkan
keterampilan sehingga dapat berdampak
kepada produktivitas yang meningkat
pula karena menurut Uha (2018:15)
manfaat budaya organisasi, yaitu antara
lain untuk peningkatan produktivitas kerja
yang berdampak kepada produktivitas
perusahaan sebagai kebutuhan
organisasi yang dinamis. Sedangkan
Tannady (2017:245-246) menyatakan
bahwa pengimplementasian budaya
organisasi menciptakan nilai atau citra
organisasi tersebut, baik itu perusahaan
pemerintah maupun swasta, perusahaan
nirlaba maupun komersial. Kebaikan dari
budaya organisasi menggambarkan
baiknya penampilan, sedangkan
ketidakbaikan budaya organisasi akan
mencerminkan kondisi internal organisasi
yang buruk juga. Kebaikan budaya
organisasi akan mendukung terjadinya
kinerja baik yang pada ujungnya akan
berpengaruh  terhadap  produktivitas
kerja, oleh sebab itulah manajemen wajib
mengembangkan suatu budaya
organisasi yang ada sesuai
perkembangan dunia serta tetap
memegang kepada nilai-nilai yang sudah
dikembangkan sejak organisasi tersebut
mulai didirikan tetapi sejalan dengan
kebutuhan organisasi tersebut. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Ananta dan | (2016)
menyimpulkan bahwa budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan
pada Villa Mahapala Sanur Denpasar.
Penelitian Rukmini (2014) memberi
kesimpulan bahwa budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap produktivitas kerja dosen dan
karyawan pada Akademi Akuntansi
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Surakarta. Penelitian Purnomo (2018)
memberi kesimpulan budaya organisasi
memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap terhadap produktivitas
karyawan pada PT. Panca Putra Madani.
Penelitian Puspasari, Parlagutan dan
Efendi (2019) memberi kesimpulan
bahwa budaya organisasi memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas kerja dan kinerja karyawan
hotel berbintang di Jakarta.

d. Pengaruh kompensasi terhadap
produktivitas kerja.

Dari hasil Uji Parsial (Uji t)
variabel kompensasi memiliki nilai Sig
0,015 < 5% atau t hitung 2,617 > t tabel
2,045 sehingga keputusannya tolak Ho
dan terima H: artinya  kompensasi
secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja. Gary
Dessler (1997:85) disadur Subekhi &
Mohammad (2017:175) menyatakan
bahwa kompensasi ialah setiap bentuk
imbalan ataupun pembayaran yang
diberikan buat pekerja disebabkan dari
diperkerjakannya  pekerja  tersebut.
Sedangkan Samsudin (2018:187)
menyatakan bahwa kompensasi adalah
pemberian perusahaan terhadap balas
jasa, yang secara langsung dalam
bentuk uang (finansial) maupun tidak
langsung yang berbentuk penghargaan
(non finansial). Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kompensasi yang
diterima responden sudah sesuai dengan

prestasi yang dicapai, sehingga
responden selalu berusaha untuk
meningkatkan kualitas hasil

pekerjaannya kompensasi merupakan
salah satu faktor yang mampu memberi
semangat kerja karyawan PT. Ethica
Industri  Farmasi  Kantor  Cabang
Surabaya, dengan semangat kerja yang
tinggi maka akan meningkatkan kualitas
hasil pekerjaannya. Kualitas pekerjaan
yang tinggi berarti mengurangi potensi
resiko kerugian perusahaan serta
meningkatkan produktivitas kerja
karyawan PT. Ethica Industri Farmasi



Kantor Cabang Surabaya. Menurut
Mulyadi (2017:11) perusahaan/
organisasi apabila memperhatikan
pegawai dalam memberi kompensasi
terutama untuk penetapan gaji/ upah
minimal sesuai peraturan pemerintah

mengenai ketenagakerjaan yaitu
penetapan UMR (Upah  Minimum
Regional), UMP  (Upah  Minimum
Provinsi), UMSP (Upah  Minimum
Sektoral Provinsi) tentunya

meningkatkan kesejahteraan pekerja/
karyawan, tingkat sosial meningkat di
mata masyarakat, serta berdampak
kepada peningkatan produktivitas kerja
karyawan.” Sedangkan menurut Subekhi
& Mohammad (2017:176) menyatakan
bahwa kompensasi yang diberikan buat
pekerja merupakan penghargaan atas
produktivitas kerjanya. Pimpinan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya memberi penghargaan kepada
setiap prestasi kerja yang diraih oleh
karyawan dengan memberi kompensasi
yang sesuai dengan prestasi kerja
tersebut, karena besaran kompensasi
antara lain ditentukan oleh prestasi kerja,
tingkat pendidikan, jabatan yang
diemban serta masa kerja karyawan.
Menurut Mulyadi (2017:15) beberapa
faktor yang mempengaruhi kompensasi
antara lain produktivitas. Jika gaji/ upah
yang diterima karyawan tinggi serta
disesuaikan  terhadap  produktivitas,
maka bagi karyawan yang mempunyai
prestasi baik akan semakin bertambah
kompensasi yang diterimanya dan
perusahaan harus memberi kompensasi
yang sesuai dengan peraturan undang-
undang yang ada. Sedangkan menurut
Samsudin (2018:187) pemberian
kompensasi bisa menciptakan motivasi
pekerja serta peningkatan produktivitas,
oleh sebab itu perusahaan secara
rasional serta adil harus mengatur
kompensasi dan jika kompensasi yang
duterima pekerja tidak memadai maka
ada kecenderungan penurunan motivasi,
produktivitas kerja, maupun kepuasan
kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Purnomo
(2018) memberi kesimpulan kompensasi
memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap terhadap produktivitas
karyawan pada PT. Panca Putra Madani.
Penelitian  Agustini dan A (2019)
menyimpulkan hasil penelitian yaitu
kompensasi memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap produktivitas
karyawan Single Fin Restaurant & Bar
Bali. Penelitian Handaru, Miftachuljanah
dan Dewi (2019) memberi kesimpulan
kompensasi mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Artolite Indah Mediatama.
Penelitian Puspasari, Parlagutan dan
Efendi (2019) memberi kesimpulan
bahwa kompensasi memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap
produktivitas kerja dan kinerja karyawan
hotel berbintang di Jakarta. Penelitian
Ekhsan, dkk. (2019) memberi
kesimpulan bahwa kompensasi
memberikan pengaruh yang signifikan
kepada produktivitas kerja karyawan
perusahaan batubara PT. Selatan
Selabara,

6. KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan analisis data serta
pembahasan maka kesimpulan dari
penelitian yaitu:
1. Produktivitas kerja secara

simultan serta signifikan
dipengaruhi oleh loyalitas kerja,
budaya organisasi serta

kompensasi karyawan PT. Ethica
Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya.

2. Produktivitas kerja secara parsial
serta signifikan dipengaruhi oleh
loyalitas kerja karyawan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor
Cabang Surabaya.

3. Produktivitas kerja secara parsial
serta signifikan dipengaruhi oleh
budaya organisasi karyawan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor
Cabang Surabaya.



4. Produktivitas kerja secara parsial

serta signifikan dipengaruhi oleh
kompensasi karyawan PT. Ethica
Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya.

Dengan adanya pembahasa serta

kesimpulan dalam penelitian ini, maka
saran peneliti yaitu:
a) Bagi Pimpinan PT. Ethica Industri

Farmasi Kantor Cabang
Surabaya hendaknya  selalu
meningkatkan loyalitas  kerja
karyawan karena variabel
loyalitas kerja merupakan
variabel dominan sehingga

mempunyai dampak yang besar
terhadap  produktivitas  kerja
karyawan, misalnya dengan
memberi motivasi agar karyawan
lebih  meningkatkan cintanya
kepada perusahaan  melalui
pekerjaannya, menyampaikan
besarnya sumbangsih
perusahaan terhadap
kesejahteraan karyawaan,
menanamkan bahwa perusahaan
merupakan sawah ladang bagi
karyawan yang harus dijaga, dan
sebagainya. Budaya organisasi
yang sudah nyata memberi
manfaat bagi perusahaan harus
tetap dipelihara dari pengaruh
budaya yang dibawa oleh
individu-individu karyawan yang
bersifat negatif misalnya budaya
negatif yaitu budaya egoisme,
memfitnah, suka menyalahkan
orang/  bagian lain, tidak
bertanggungjawab, senang
apabila melihat orang lain/ bagian
lain yang melakukan kesalahan,
persaingan kerja individu yang
tidak sehat, serta budaya lainnya
yang melanggar peraturan
perusahaan. Salah satu faktor
yang mampu  meningkatkan
produktivitas kerja adalah
kompensasi, sehingga
kompensasi harus dijaga dengan
sungguh-sungguh  agar tidak

b)
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melanggar peraturan pemerintah
mengenai perburuhan, sekecil
apapun prestasi kerja karyawan
harus mendapatkan kompensasi
walaupun hanya sekedar ucapan
terimakasih dari pimpinan PT.
Ethica Industri Farmasi Kantor
Cabang Surabaya. Penghargaan
yang diberikan pimpinan kepada
karyawan PT. Ethica Industri
Farmasi Kantor Cabang
Surabaya merupakan bentuk
pengakuan atas prestasi kerja
yang telah diberikan kepada
perusahaan.

Bagi peneliti yang hendak
melakukan penelitian  Sumber
Daya Manusia dengan objek
penelitian karyawan PT. Ethica
Industri Farmasi Kantor Cabang
Surabaya hendaknya
menggunakan variabel penelitian
selain loyalitas kerja, budaya
organisasi, kompensasi dan
produktivitas  kerja  sehingga
diharapkan akan menghasilkan
kesimpulan penelitan  yang
berbeda. Misalnya menggunakan
penelitian dengan variabel
lingkungan kerja, pelatihan kerja,
kinerja, dan sebagainya.
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