BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (SDM) atau human resource dalam
konteks bisnis adalah seseorang yang bekerja dalam suatu organisasi
yang sering disebut juga dengan karyawan atau employee (Umi
Farida, 2015: 7). Sebenarnya MSDM adalah manajemen yang
mengkhususkan diri dalam bidang personalia/SDM/ketenagakerjaan
atau suatu bidang ilmu untuk mempelajari bagaimana untuk mengatur
suatu proses pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan
efisien untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan dan dapat
memberikan kepuasan bagi seluruh pihak. Pihak yang dimaksud
tersebut antara lain baik yang terlibat secara langsung (pemegang
saham/pemilik, manajer dan pekerja/karyawan) maupun yang terlibat
secara tidak langsung yaitu semua faktor eksternal (pemasok, investor,
pelanggan, pemerintah dan masyarakat).

b. Peran Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat
menentukan hidup matinya sebuah perusahaan. Adapun peran MSDM
terkait dengan internal menurut | Komang Ardana (2012: 22) dalam

(Umi Farida, 2015: 18) adalah sebagai berikut :
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1).

2).

3).

4).

5).

MSDM memiliki sebuah peran untuk memberikan informasi dan
interpretasi mengenai permasalahan yang terkait dengan
ketentuan upah, jaminan sosial tenaga kerja, penilaian prestasi

kerja dan pemeliharaan kesehatan kerja.

MSDM memiliki sebuah peran untuk memenuhi tanggung jawab
akan bisnis perusahaan dalam membina hubungan pelanggan,
terbuka untuk memberikan sebuah layanan bagi orang lain
MSDM memiliki sebuah peran sebagai pemantau setiap
implementasi kebijakan-kebijakan personalia, program personalia
secara benar dan konsisten

MSDM memiliki sebuah peran sebagai motivasi yang mencakup
pengembangan dan memelitian inovatif terhadap masalah-

masalah Sumber Daya Manusia

MSDM memiliki sebuah peran untuk melakukan adaptasi dengan

teknologi

Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (Umi Farida, 2015)

1).

Fungsi manajemen

Fungsi manajemen terdiri dari :

a). Perencanaan, yaitu menentukan terlebih dahulu apa yang akan
dikerjakan atau program sumber daya manusia yang akan
membantu proses pencapaian tujuan perusahaan yang sudah

ditetapkan.
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b).

d).

Pengorganisasian, yaitu setelah melakukan perencanaan perlu
dibuat organisasi untuk melaksanakannya. Organisasi
merupakan suatu alat yang digunakan untuk mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.

Pengarahan, yaitu jika sudah mempunyai rencana dan
organisasi - untuk melaksanakan rencana yang telah
ditentukan, selanjutnya adalah melaksanakan program
dengan cara memberikan arahan sehingga perencanaan bisa

berjalan dengan efektif dan efisien.

Pengawasan, Yaitu setelah semua pekerjaan dilaksanakan
maka fungsi selanjutnya adalah pengawasan, yang artinya
mengamati pelaksanaan dan rencana yang telah ditentukan

dan mengevaluasi apabila terjadi suatu kesalahan.

2). Fungsi operasional

a).

b).

Pengadaan sumber daya manusia, fungsi ini meliputi
penentuan  kebutuhan sumber daya manusia dan

penarikannya, seleksi dan penempatannya

Pengembanagan SDM, pengembangan sumber daya manusia
dilakukan untuk meningkatkan ketrampilan melalui pelatihan

dan pendidikan yang diperlukan.

Pemberian kompensasi SDM, fungsi ini meliputi pemberian

penghargaan yang sesuai dan adil terhadap para karyawan
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sesuai dengan kinerjanya. Pemberian kompensasi ini
berhubungan evaluasi atau penilaian prestasi kerja yang
dicapai oleh karyawan.

d). Pengintegrasian = SDM,  pengintegrasian  menyangkut
penyesuaian keinginan dari para individu dengan keinginan
organisasi dan masyarakat yaitu memahami perasaan dan
sikap para karyawan untuk dipertimbangkan dalam
pembuatan berbagai kebijakan organisasi.

e). Pemeliharaan SDM, fungsi ini meliputi mempertahankan dan
meningkatkan kondisi yang ada. Fungsi ini dititik beratkan
pada kondisi dari fisik karyawan vyaitu kesehatan dan
keselamatan karyawan serta pemeliharaan sikap.

f). Pemutusan Hubungan Kerja SDM, fungsi ini meliputi
tanggungjawab perusahaan untuk memenuhi kebutuhan yang
timbul akibat dilakukan suatu tindakan PHK, seperti uang

ganti rugi dan uang pesangon.

2. Kompensasi
a. Pengertian Kompensasi
Kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima oleh
setiap karyawan sebagai tanda balas jasa atas pekerjaannya menurut
Handoko dalam (Umi Farida, 2017: 195). Kompensasi karyawan
meliputi semua bentuk bayaran yang diberikan kepada karyawan dan
timbul dari hubungan kerja mereka. Kompensasi karyawan terdiri

dari dua komponen vyaitu finansial langsung dan pembayaran
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finansial tidak langsung. Finansial langsung terdiri dari insentif, gaji,
upah, komisi dan bonus sedangkan pembayaran finansial tidak
langsung yaitu tunjangan finansial seperti asuransi dan liburan yang
dibayarkan oleh pemberi kerja (Heryati, 2016).
b. Tujuan Pemberian Kompensasi
Tujuan pemberian kompensasi menurut (Fauzi, 2014) antara
lain adalah :
1). Terjalin ikatan kerjasama formal antara atasan dengan karyawan
2). Memperoleh kepuasan kerja
3). Mempermudah memaotivasi bawahan
4). Stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn over relatif kecil

5). Disiplin karyawan supaya semakin baik

c. Indikator — Indikator Kompensasi
Indikator — indikator kompensasi menurut (Purba, 2017) adalah
sebagai berikut :
1). Gaji
Gaji merupakan balas jasa yang diberikan kepada
karyawan dalam bentuk uang atau bayaran tetap yang diterima
oleh seorang karyawan dalam sebuah perusahaan.
2). Insentif
Insentif merupakan imbalan langsung yang diberikan
kepada karyawan karena kinerja yang dihasilkan melebihi standar

yang telah ditentukan.
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3). Tunjangan
Pemberian tunjangan kepada karyawan berupa sejumlah
uang atau barang namun sifatnya hanya tertentu saja. Tunjangan
diberikan kepada karyawan yang telah diangkat menjadi pegawai
tetap seperti pemberian tunjangan hari raya, tunjangan

transportasi dan sebagainya.

3. Insentif

a. Pengertian Insentif

Insentif adalah tambahan balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada para karyawannya yang prestasinya bisa melebihi prestasi
standar (Hanin et al., 2018). Tujuan pemberian insentif adalah untuk
memotivasi para karyawan agar bisa terus menerus berusaha
memperbaiki dan meningkatkan semua kemampuannya dalam
melaksanakan tanggungjawabnya,. Sistem insentif diberikan untuk
membedakan antara pekerja yang berprestasi dan yang belum atau

tidak berprestasi.

b. Manfaat Insentif
Insentif tidak hanya memberikan keuntungan untuk karyawan
saja, namun dengan memberikan insentif perusahaan juga bisa
mendapatkan keuntungan yang dapat meningkatkan produktivitas dan

kemampuan untuk lebih berkembang (Rongalaha, 2015).

15



Manfaat insentif bagi perusahaan adalah :

1).

2).

Karyawan akan bekerja lebih giat

Jika perusahaan memberikan insentif kepada karyawan yang
memiliki kinerja yang baik dengan rutin, maka karyawan yang
lain akan ikut menunjukkan kinerja yang baik juga. Hal tersebut
tentunya akan membuat karyawan bekerja lebih giat dan
semangat.

Karyawan akan lebih disiplin

Ketika semua karyawan sudah mempunyai etos kerja yang baik,
maka persaingan untuk bisa memperoleh insentif adalah melalui
kinerja yang disiplin dan kreatif. Dengan begitu, perusahaan akan
memiliki sumber daya manusia yang bersaing dan mampu

meningkatkan produktivitas perusahaan dengan signifikan.

Manfaat insentif bagi Karyawan adalah :

1). Motivasi

Dalam hal etos kerja, insentif dapat menjadi salah satu motivasi
paling kuat untuk bisa memberikan kinerja yang terbaik kepada

perusahaan.

2). Tanda balas jasa

Karyawana akan merasa bahwa prestasi dan usaha yang dilakukan
bisa diukur tak hanya kualitatif, namun juga kuantitatif. Insentif
menjadi bukti nyata atas balas jasa dari kerja keras karyawan.

Karyawan juga tidak segan untuk bekerja lebih pada perusahaan
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C.

d.

dan meningkatkan kemampuan demi mendapatkan pendapatan

tambahan.

Faktor yang Mempengaruhi Insentif

Faktor-faktor yang mempengaruhi insentif menurut (Rangkuti et al.,

2019) adalah :

1).

2).

3).

4).

5),

6).

1).

2).

Sasaran yang ditetapkan dengan jelas dan dikomunikasikan dengan

baik

Komunikasi realistis untuk berhasil

Pengetahuan mengenai nilai yang diciptakan jika mencapai sasaran

tersebut

Gagasan mengenai prestasi nilai yang perusahaan inginkan untuk
dibagi kepada karyawan

Sistem umpan balik yang mencegah Kkejutan yang tidak
menyenangkan

Persetujuan mengenai cara mengahitung insentif dan menentukan

kapan akan dibayarkan.

Metode Penghitungan insentif

Sraight Peacework Plan

Metode penghitungan insentif paling sederhana yaitu dihitung dengan
proporsional.

One Hundred Percent Bonus Plan

Metode penghitungan menggunakan satuan dalam waktu per unit

dalam melakukan perhitungannya.
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3). Taylor Peacework Plan
Metode penghitungan per potong dengan tarif insentif yang berbeda-
beda.

Indikator Insentif

Indikator insentif adalah sebagai berikut (Made et al., 2013) :

1). Insentif materiil

Insentif materiil adalah daya perangsang yang diberikan
kepada karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berbentuk uang dan
barang. Insentif materiil bernilai ekonomis sehingga dapat
meningkatkan kesejahteraan karyawan beserta keluarganya (Made
et al., 2013). Insntif materiil dapat diberikan dalam bentuk uang dan
juga dapat diberikan dalam bentuk jaminan sosial. Insentif yang

berbentuk uang dapat diberikan dalam berbagai macam, antara lain :

a). Bonus:

(1). Uang yang dibayarkan sebagai balas jasa atas hasil yang
pekerjaan

(2). Diberikan secara selektif dan khusus untuk karyawan yang
berhak mendapatkan

(3). Diberikan secara sekali terima tanpa adanya suatu ikatan

dimasa mendatang
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b). Komisi

Komisi merupakan sejenis bonus yang dibayarkan

kepada pihak yang menghasilkan penjualan yang baik.

c). Profit sharing
Profit sharing dalam pembayarannya biasanya mencakup
pembayaran berupa sebagian dari laba bersih yang disetorkan ke
dalam sebuah dana dan kemudian dimasukkan ke dalam daftar
pendapatan setiap peserta.
d). Kompensasi yang ditangguhkan
Ada dua macam program balas jasa yang mencakup
pembayaran di kemudian hari yaitu pensiun dan pembayaran
kontraktual. Pensiun memiliki nilai insentif karena memenuhi
salah satu  kebutuhan pokok manusia yaitu menyediakan
jaminan ekonomi bagi karyawan ketika sudah tidak bekerja lagi.
2). Insentif Nonmateriil
Insentif nonmateriil adalah daya perangsang yang diberikan
kepada karyawan berupa penghargaan berdasarkan prestasi kerjanya,
seperti piala, piagam, atau medali menurut (Made et al., 2013).
Insentif nonmateriil bisa diberikan kepada karyawan dalam

berbagai macam bentuk antara lain sebagai berikut :

a). Pemberian gelar (title)
b). Pemberian piagam penghargaan

¢). Pemberian medali
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d). Pemberian ucapan selamat baik lisan ataupun tertulis

e). Ucapan terima kasih

). Pemberian promosi jabatan

g). Pemberian hak untuk menggunakan sesuatu atribut jabatan

h). Pemberian perlengkapan khusus pada ruangan kerja karyawan

4. Beban Kerja

a. Pengertian Beban Kerja

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang
harus diselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu tertentu
(Rindyantama & Astuti, 2017). Beban kerja didefinisikan sebagai
perbedaan antara kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan. Jika
kemampuan seorang pekerja lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan
maka akan muncul perasaan bosan. Jika kemampuan seorang pekerja
lebih rendah daripada tuntutan pekerjaan maka akan muncul kelelahan

yang berlebih.

b. Faktor Pengaruh Beban Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi beban kerja dalam (Heryati, 2016)
adalah sebagai berikut :
1). Faktor eksternal
a). Tugas
b). Organisasi kerja

c). Lingkungan kerjaa
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2). Faktor internal yaitu faktor yang berasal dari dalam tubuh pekerja
akibat dari reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai
tekanan, meliputi faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran
tubuh, status gizi, kondisi kesehatan, dan sebagainya), dan faktor
psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan dan
sebagainya).

c. Indikator Beban Kerja

Indikator beban kerja menurut (Rolos et al., 2018) adalah sebagai

berikut :

1). Target yang harus dicapai, yaitu meliputi hasil kerja yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

2). Kondisi pekerjaan, yaitu meliputi bagaimana pandangan yang

dimiliki oleh karyawan mengenai kondisi pekerjaannya.

3). Standar pekerjaan, yaitu kesan yang dirasakan oleh karyawan
mengenai suatu pekerjaannya. Misalnya perasaan yang timbul
mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka

waktu tertentu.

5. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah perasaan positif karyawan pada suatu
pekerjaan, yang merupakan dampak/hasil evaluasi dari berbagai aspek
pekerjaan tersebut (Wibowo & Sutanto, 2013). Kepuasan kerja pada
dasarnya merupakan sikap individual, karena setiap individu memiliki

tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang
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berlaku pada diri karyawan. Kepuasan kerja merupakan hasil evaluasi

yang menggambarkan karyawan atas perasaan senang atau tidak

senang , puas atau tidak puas dalam bekerja (Citra & Fahmi, 2019).
Ukuran kepuasan kerja yang dirasakan oleh seorang karyawan

yaitu tergantung dari pekerjaan itu sendiri, upah yang diterima oleh

karyawan, promosi jabatan, pengawasan yang dilakukan oleh atasan

dan rekan kerja (Citra & Fahmi, 2019). Kepuasan kerja diukur dengan

jika hasil atau kenyataan yang didapatkan atau dirasakan oleh seorang

karyawan sesuai dengan harapannya maka terjadi kepuasan.

. Faktor Pengaruh Kepuasan Kerja

Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-

faktor tesebut dalam peranannya memberikan kepuasan kerja kepada

karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Citra &

Fahmi, 2019) adalah sebagai berikut :

1). Kerja yang menantang secara mental

2). Penghargaan yang sesuai

3). Kondisi kerja yang mendukung

4). Rekan kerja yang mendukung.

. Pentingnya kepuasan kerja bagi karyawan

Pentingnya kepuasan kerja bagi karyawan berpengaruh baik dari

internal maupun eksternal sebagai berikut :

1). Disiplin, ketika karyawan sudah merasa puas dalam kerjanya

maka akan muncul rasa kesadaran atas perilakunya. Karyawan
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akan meminimalisir pelanggaran dengan keinginan akan berlanjut
pada perilaku-perilaku di masa yang akan datang.

2). Absensi yang baik, karyawan yang mendapatkan rasa puas dalam
bekerja pasti akan memperhatikan kehadiran tepat waktu.

3). Berkurangnya turnover, kepuasan kerja yang tinggi akan
mempengaruhi proporsi pegawai lebih lama bertahan. Hal ini
pastinya juga akan meminimalisir biaya pengeluaran dari
perusahaan.

. Indikator Kepuasan Kerja

Indikator-indikator kepuasan kerja menurut (Citra & Fahmi, 2019)
adalah sebagai berikut :

1). Pekerjaan

2). Upah

3). Promosi

4). Pengawasan

5). Rekan kerja

Indikator-indikator kepuasan kerja menurut (Dhania, 2010) adalah
sebagai berikut :

1). Pekerjaan itu sendiri

2). Kondisi kerja

3). Hubungan antar pribadi

4). Teknik pengawasan

5). Perasaan aman dalam bekerja
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6. Loyalitas Karyawan
a. Pengertian Loyalitas Karyawan
Loyalitas karyawan adalah kesetiaan yang digambarkan
dengan bersedianya karyawan dalam menjaga dan membela organisasi
di dalam ataupun di luar pekerjaan dari hal yang tidak
bertanggungjawab (Hanin et al., 2018). Loyalitas adalah setia pada
sesuatu dengan rasa cinta, sehingga dengan rasa loyalitas yang tinggi
seorang karyawan merasa tidak perlu untuk mendapatkan imbalan
dalam melakukan sesuatu (Heryati, 2016).
b. Aspek-Aspek Loyalitas
Aspek-aspek loyalitas kerja yang terdapat pada individu yang
menitik beratkan pada pelaksanaan kerja yang dilakukan karyawan

(Heryati, 2016) antara lain :

1). Taat pada peraturan
2). Tanggung jawab pada perusahaan
3). Hubungan antar pribadi
4). Kemauan untuk bekerja sama
5). Rasa memiliki
6). Rasa suka terhadap pekerjaan.
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan
Faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan menurut

(Heryati, 2016) adalah sebagai berikut :
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1).

2).

3).

Karakteristik pribadi yaitu faktor-faktor yang menyangkut dengan
karyawan itu sendiri. Misalnya adalah usia, masa kerja, tingkat
pendidikan, prestasi yang dimiliki.

Karakteristik pekerjaan yaitu menyangkut pada seluk beluk
perusahaan yang dilakukan diantaranya adalah angkatan kerja,
kesempatan berinteraksi sosial, identifikasi tugas, dan kecocokan
tugas.

Karakteristik desain perusahaan, yaitu menyangkut pada intern

perusahaan yang bisa dilihat dari tingkat keikutsertaan perusahaan

dalam mengambil keputusan.

Indikator Loyalitas Karyawan

al.,

1).
2).

3).

Indikator-indikator loyalitas karyawan menurut (Pratama et

n.d.) adalah sebagai berikut :

Rasa bangga karyawan bekerja
Karyawan melaksanakan pekerjaan dengan penuh kesungguhan

Keinginan karyawan menetap lama di perusahaan.

B. Penelitian Terdahulu

Tabel 1 : Penelitian Terdahulu

NO. Peneliti Judul Variabel Hasil
1. Amirah Pengaruh X1: Hasil penelitian
Hanin, Abd | pengembangan | Pengembangan | menunjukkan :
Kodir karir dan karir )
Djaelani, M. | pemberian variabel pengembangan
Khoirul insentif terhadap | X2 : Insentif karir berpengaruh parsial
ABS (2018) | loyalitas . terhadap loyalitas
karyawan Radar | Y - -ovalitas karyawan, variabel
karyawan emberian i tif
Probolinggo berpengaruh parsial
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(Jawa Pos Grup)

terhadap loyalitas
karyawan, variabel
pengembangan karir dan
pemberian insentif
berpengaruh simultan
terhadap loyalitas

karyawan
Ni Made Pengaruh X1 : Insentif Hasil penelitian
Maharani insentif terhadap menunjukkan variabel
Dwi loyalitas Y : Loyalitas insentif berpengaruh
Ratnasari, karyawan (Studi | karyawan terhadap loyalitas
Kusdi pada karyawan karyawan
Rahardjo, tetap PT. SIER
M. Djudi (Persero),
Mukzim (Surabya)
(2013)
Agustina Pengaruh X1: Kompensasi | Hasil penelitian
Heryati S. kompensasi dan menunjukkan variabel
Kom., MM | beban kerja X2 : Beban kompensasi dan beban
(2016) terhadap kerja kerja berpengaruh positif
loyalitas \ Y - Loyalitas dan s.|gn|f|kan terhadap
karyawan di loyalitas karyawan
karyawan
Departemen
Operasi PT.
Pupuk
Sriwidjaja
Palembang
Ratna Pengaruh X1 : Motivasi Hasil penelitian
Suryani, Motivasi, _ | menunjukkan variabel
S.Psi., M.Si, | Kompensasi, X2: Kompensasi | motivasi memiliki
Rudi Sert_a Beban X3 - Beban p.eng_a.ruh positif
Pratomo Kerja Terhadap - signifikan terhadap
. Kerja .
Rahman Loyalitas loyalitas karyawan,
(2020) Karyawan Pada | vy - Loyalitas variabel kompensasi
PT. karyawan memiliki pengaruh
COSMOPROFT positif signifikan
INDOKARYA terhadap loyalitas
BANJARNEGA karyawan, variabel beban
RA kerja memiliki pengaruh
negatif dan signifikan
terhadap loyalitas
karyawan
Jeffry Pengaruh X1 : Leader Hasil penelitian
Wibowo dan | Leader Member | Member menunjukkan bahwa
Eddy M. Exchange Exchange LMX, motivasi kerja dan
Sutanto (LMX), (LMX) kepuasan kerja memiliki

motivasi Kerja

pengaruh positif terhadap
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(2013)

dan kepuasan
kerja terhadap
loyalitas
karyawan
Departemen
Penjualan CV.
Pratama Jaya di
Madiun

X2 : Motivasi
kerja

X3 : Kepuasan
kerja

loyalitas karyawan dan
variabel LMX, motivasi
kerja dan kepuasan kerja
secara bersama-sama
memiliki pengaruh
positif dan signifikan
terhadap loyalitas
karyawan

Sumber : data jurnal yang diolah 2020

C. Kerangka Pemikiran

Kerangka berfikir adalah sebuah gambaran suatu konsep yang di

dalamnya menjelaskan tentang suatu hubungan abtara satu variabel dengan

variabel yang lainnya.

Gambar 1 : Kerangka Pemikiran

Insentif
(X1)

Beban Kerja

H1

Oy

(X2)

Kepuasan Kerja

(X3)

'\

Loyalitas
Karyawan

(Y)

H3

H4

N

Pada gambar di atas menunjukkan kerangka pemikiran dari penelitian

pengaruh insentif, beban kerja, dan kepuasan kerja terhadap loyalitas

karyawan di Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo.

27



Keterangan dari kerangka pemikiran diatas adalah sebagai berikut :

X1 . Insentif

X2 : Beban kerja

X3 : Kepuasan kerja

Y : Loyalitas karyawan
D. Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan sementara yang menjelaskan suatu fenomena
yang belum terbukti kepastiannya sehingga perlu diuji terlebih dahulu secara
empiris untuk membuktikan kebenarannya, dengan kata lain hipotesis
merupakaan jawaban sementara terhadap rumusan masalah dimana rumusan

masalah penelitian dinyatakan dalam bentuk pertanyaan (Sugiyono, 2017).

Dalam penelitian ini akan membahas dan meneliti tentang Pengaruh
Innsentif, Beban Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan di
Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo. Berdasarkan kerangka pemikiran

di atas maka dapat dibuat hipotesis sebaagai berikut :

1. Pengaruh Insentif (X;) terhadap Loyalitas Karyawan (Y)

Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hanin et al.,
(2018) diketahui bahwa variabel insentif memiliki pengaruh terhadap
loyalitas karyawan. Penelitian lain yang dilakukan oleh Made et al.,
(2013) juga menunjukkan bahwa insentif berpengaruh terhadap loyalitas

karyawan, artinya pemberian insentif yang sesuai dengan harapan
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karyawan akan mempengaruhi loyalitas karyawan. Dari pernyataan di

atas dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini adalah :

Hol : Diduga Insentif tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan

di  Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo

Hal : Diduga Insentif berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan di
Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo
2. Pengaruh Beban Kerja (X;) terhadap Loyalitas Karyawan (Y)
Hasil dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Suryani &
Rahman, 2020) diketahui bahwa Beban Kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, artinya beban kerja yang
berlebihan akan mempengaruhi loyalitas karyawan. Penelitian lain yang
dilakukan oleh (Heryati, 2016) diketahui bahwa Beban Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan. Dari
pernyataan di atas dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini

adalah:

Ho2 : Diduga Beban Kerja tidak berpengaruh terhadap Loyalitas

Karyawan di Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo

Ha2 : Diduga Beban Kerja berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan di
Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo
3. Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) terhadap Loyalitas Karyawan (Y)
Hasil penelitian terdahulu oleh Jeffry Wibowo dan Eddy M.
Sutanto (2013) menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memiliki pengaruh

positif terhadap Loyalitas Karyawan, artinya kepuasan kerja yang
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dirasakan oleh karyawan akan mempengaruhi loyalitas karyawan. Dari
pernyataan di atas dapat dirumuskan hipotesis dalam penelitian ini

adalah:

Ho3 : Diduga Kepuasan Kerja tidak berpengaruh terhadap Loyalitas

Karyawan di Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo

Ha3 : Diduga kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan
di Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo
4. Pengaruh Insentif (X;), Beban Kerja (X;), dan Kepuasan Kerja (X3)
terhadap Loyalitas Karyawan (YY)
Berdasarkan pernyataan dari Hipotesis 1, Hipotesis 2, dan
Hipotesis 3, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis dalam penelitian

ini adalah :

Ho4 : Diduga Insentif, Beban Kerja, dan Kepuasan Kerja tidak
berpengaruh secara simultan terhadap Loyalitas Karyawan di

Koperasi Anak Mandiri Jambon Ponorogo

Ha4 : Diduga Insentif, Beban Kerja, dan Kepuasan Kerja berpengaruh
secara simultan terhadap Loyalitas Karyawan di Koperasi Anak

Mandiri Jambon Ponorogo.
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