
BAB II TINJAUAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

1. Penelitian dari (Verontino Fernando Giovanni & Mei Ie, 2022) dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan di Industri Kreatif. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap loyalitas karyawan pada Industri Kreatif di Jakarta. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian adalah 51 responden.Metode pengambilan sampel menggunakan non-probability sampling dengan teknik purposive. Metode analisis data dalam penelitian ini adalah PLS-Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Berdasarkan hasil penelitian, lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Loyalitas Karyawan, dengan nilai sampel asli sebesar 0,777, nilai t-statistik sebesar 5,119, dan nilai p-values sebes ar 0,000. Ini disebabkan karena perusahaan sudah mengupayakan lingkungan kerja yang dapat mendukung kenyamanan karyawannya dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan loyalitas karyawan di dalam perusahaan.
2. Penelitian dari (Styo Budi Utomo & Vira Septiani, 2025) dengan judul Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan pada PT Dwi Format Mandiri Jakarta Utara.Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas
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karyawan di PT Dwi Format Mandiri. Metode yang digunakan adalah metode analisis deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan cara memanfaatkan instrument penelitian yang dipakai, analisis data yang digunakan bersifat kuantitatif dengan dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang ditetapkan sebelumnya.Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan di PT Dwi Format Mandiri. Kompensasi dan lingkungan kerja memberikan kontribusi terhadap loyalitas karyawan sebesar 65,3% sedangkan sisanya sebesar 34,7% dipengaruhi oleh faktor lain.Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan di PT Dwi Format Mandiri. Lingkungan kerja memberikan kontribusi terhadap nilai loyalitas Karyawan sebesar 48,7%.
3. Penelitian dari (Nadia Erika Putri, Bambang Sutikno, & Dwita Laksmita Rachmawati, 2024) dengan judul pengaruh lingkungan kerja, dan reward terhadap loyalitas karyawan di PT Fahira Berkah Olindo.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana pengaruh lingkungan kerja, dan reward terhadap loyalitas karyawan di PT Fahira Berkah Olindo. Teknik pengambilan sampel yakni dengan menggunakan metode sampling jenuh dengan jumlah responden sebanyak 36 orang yang merupakan karyawan PT Fahira Berkah Olindo. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan reward memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
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karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap loyalitas karyawan dengan hasil sig. 0,000 < 0,05.
4. Penelitian dari (Auladina Nurul Insani & Agus Frianto, 2023) yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Loyalitas Karyawan Pada PT. Bunga Jaya Jati Bintang Mojokerto. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerjaterhadap loyalitas karyawan di PT. Bunga Jaya Jati Bintang Mojokerto. Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif dengan menggunakan pendekatan asosiatif. Jumlah sampel sebanyak 30 karyawan.Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Berdasarkan dari hasil uji f diatas menunjukkan bahwa variable lingkungan kerja dan motivasi kerja secara simultan diperoleh nilai f hitung > f tabel yaitu sebesar 44,518 > 3,35 dan nilai signifikan 0,00 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkugan kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap loyalitas karyawan.Berdasarkan dari hasil uji t (parsial) untuk variabel lingkungan kerja (X1) memiliki t hitung sebesar 1.042 kurang dari t table sebesar 1,703 dan memiliki nilai signifikan 0,306 lebih dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan pada PT. Bunga Jaya Jati Bintang Mojokerto.


5. Penelitian dari (Yulia Oktavia, 2022) dengan judul Pengaruh Hubungan Kerja, Lingkungan Kerja, dan Pengembangan Karir Terhadap Loyalitas Karyawan PT. Ananta Swasta Dana.Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah pengaruh hubungan kerja,lingkungan kerja, dan pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan PT. Ananta Swasta Dana.Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode deskriptif.Berdasarkan hasil uji F, diperoleh Fhitung sebesar 9,218 > dari Ftabel Sebesar 2,93. Dapat disimpulkan F hitung lebih besar dari F tabel dengan sig 0,000 < 0,05, maka dapat dinyatakan hubungan kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan pengembangan karir (X3) signifikan (secara simultan) terhadap loyalitas karyawan PT. Ananta Swasta Dana.Sedangkan berdasarkan hasil Uji T parsial Lingkungan kerja (X2) mempunyai T hitung 1,043 < Ttabel 2,0484 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,306 > 0,05. Maka Hz ditolak yang berarti lingkungan kerja tidak berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan PT. Ananta Swasta Dana.


B. Deskripsi Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Robbin & Judge, 2017) menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah proses strategis dalam mengelola orang di organisasi melalui berbagai praktik seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, penilaian, motivasi, kompensasi, dan pengembangan karier.Menurutnya, MSDM sangat penting karena manusia adalah aset utama yang menentukan keberhasilan organisasi. Oleh sebab itu, organisasi harus memastikan bahwa SDM ditempatkan pada posisi yang tepat, diberi pelatihan yang memadai, dihargai secara layak, dan difasilitasi dalam pengembangan kompetensi dan juga menekankan bahwa MSDM memiliki peran sentral dalam menciptakan perilaku kerja positif, seperti komitmen, kepuasan kerja, loyalitas, serta peningkatan kinerja individual dan organisasi.
b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Hasibuan, 2019) fungsi MSDM merupakan kegiatan manajerial dan operasional yang bertujuan mengatur tenaga kerja agar mampu memberikan kontribusi optimal. Hasibuan menjelaskan fungsi MSDM lebih komprehensif dengan membagi peran manajemen SDM menjadi fungsi perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan.


1) Perencanaan (Planning)
Fungsi ini menjadi dasar untuk menentukan kebutuhan tenaga kerja di masa depan. Perencanaan dilakukan dengan menganalisis kebutuhan jumlah, kualitas, dan kualifikasi tenaga kerja yang diperlukan. Menurut Hasibuan, perencanaan SDM yang matang membantu organisasi menyiapkan sumber daya manusia sesuai perkembangan organisasi.
2) Pengorganisasian (Organizing)

Pengorganisasian bertujuan mengatur tugas, wewenang, dan tanggung jawab setiap posisi agar pekerjaan berjalan efektif. Ini termasuk struktur organisasi, pembagian kerja, serta koordinasi antarbagian. Hasibuan menekankan bahwa pengorganisasian SDM yang baik mampu menciptakan alur kerja yang jelas dan efisien.
3) Penggerakan (Actuating)
Fungsi actuating berfokus pada memotivasi, mengarahkan, dan menggerakkan karyawan agar bekerja sesuai tujuan perusahaan. Ini termasuk kepemimpinan, komunikasi, motivasi, dan pembinaan. Hasibuan melihat fungsi penggerakan sebagai inti keberhasilan organisasi karena menyangkut perilaku manusia di tempat kerja.


4) Pengawasan (Controlling)
Pengawasan dilakukan untuk memastikan setiap kegiatan sesuai rencana. Ini mencakup evaluasi kinerja, kontrol terhadap aturan kerja, serta tindakan perbaikan. Hasibuan menjelaskan bahwa pengawasan diperlukan agar tujuan organisasi tercapai secara efektif dan efisien.
5) Pengadaan (Procurement)

Pengadaan merupakan proses memperoleh karyawan melalui rekrutmen dan seleksi. Tujuannya agar organisasi memperoleh tenaga kerja yang berkualitas dan sesuai kebutuhan.
6) Pengembangan (Development)

Fungsi ini mencakup pelatihan, pendidikan, dan pengembangan karier. Hasibuan menekankan bahwa pengembangan berkelanjutan meningkatkan kompetensi karyawan, produktivitas, serta kepuasan kerja.
7) Kompensasi (Compensation)

Pemberian kompensasi yang adil dan layak akan meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan. Kompensasi mencakup gaji, insentif, maupun fasilitas lain.




8) Pemeliharaan (Maintenance)

Pemeliharaan mencakup upaya menjaga kondisi fisik dan psikologis karyawan seperti kesehatan, keselamatan kerja, dan kesejahteraan.
9) Pemutusan Hubungan Kerja

Fungsi ini dilakukan bila hubungan kerja harus diakhiri secara baik, adil, dan sesuai regulasi.
c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk meningkatkan daya guna dan hasil guna sumber daya manusia dalm organisasi, dengan tujuan untuk memberi kepada organisasi suatu satuan kerja yang efektif.Tujuan manajemen sumber daya manusia secara cepat sangatlah sulit untuk dirumuskan karena sifatnya bervariasi dan tergantung tahap perkembangan yang terjadi pada masing - masing organisasi. Menurut (Sutrisno, 2015) Tujuan MSDM meliputi :
1) Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan SDM untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang bermotivasi dan berkinerja tiggi, memilii pekerja yang selalu siap mengatasi masalah perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal


2) Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur SDM yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tujuannya.
3) Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM
4) Memberi Dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini mencapai tujuannya
5) Mengenai Berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya
6) Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen Organisasi
7) Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai dalam manajemen SDM
d. Tanggung Jawab Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Desseler, 2020) MSDM bertanggung jawab untuk memastikan organisasi memiliki orang yang tepat pada posisi yang tepat agar tujuan organisasi dapat tercapai. Tanggung jawab MSDM mencakup:
1) Rekrutmen dan Seleksi
Memastikan perusahaan memperoleh kandidat yang kompeten melalui proses rekrutmen yang efektif.


2) Pelatihan dan Pengembangan
Memberikan pelatihan awal dan pelatihan lanjutan agar karyawan mampu bekerja dengan optimal.
3) Penilaian Kinerja

Melakukan	evaluasi	kinerja	untuk	menilai	efektivitas, produktivitas, dan kebutuhan pengembangan karyawan.
4) Kompensasi dan Benefit

Mengelola	sistem	penggajian,	tunjangan,	bonus,	serta penghargaan agar adil dan mampu meningkatkan motivasi karyawan.
5) Hubungan Industrial.

Menjaga hubungan kerja yang harmonis antara perusahaan dan karyawan/serikat pekerja.
6) Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)

Menjamin tempat kerja aman dan bebas dari potensi bahaya.
2. Lingkungan Kerja

a. Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menurut (Hasibuan, 2019) adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan, baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik seperti tata ruang, pencahayaan, kebersihan, sirkulasi udara, serta kondisi nonfisik


seperti hubungan kerja, suasana kerja, dan komunikasi antarindividu di dalam organisasi. Lingkungan kerja yang kondusif akan menciptakan rasa aman, nyaman, dan mendorong meningkatnya semangat serta kinerja karyawan dalam mencapai tujuan organisasi.
Menurut (Sedarmayanti, 2017) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
b. Fungsi Lingkungan Kerja
Menurut (Hasibuan, 2019) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, lingkungan kerja merupakan komponen penting dari manajemen SDM yang berfungsi:
1. Menciptakan kondisi kerja yang kondusif sehingga karyawan merasa nyaman dalam melaksanakan tugasnya.
2. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja, karena lingkungan kerja yang baik membantu karyawan berkonsentrasi dan mengurangi gangguan fisik maupun psikologis yang menghambat kerja.
3. Mendukung keselamatan, kesehatan, dan kesejahteraan karyawan, termasuk menyediakan fasilitas yang memadai sehingga risiko kecelakaan dan stres kerja dapat diminimalkan.


4. Memfasilitasi interaksi sosial yang positif antar karyawan maupun antara karyawan dan atasan, sehingga komunikasi dan kerja sama tim berjalan lancar, yang pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas organisasi.
5. Menjadi alat pemacu motivasi kerja, karena lingkungan yang nyaman dan selaras dengan kebutuhan karyawan akan meningkatkan semangat serta loyalitas dalam bekerja.
c. Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut (Hasibuan, 2019), lingkungan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan dan berperan penting dalam menunjang kenyamanan serta efektivitas kerja karyawan. Faktor pertama adalah:
1. Kondisi fisik tempat kerja, yang meliputi pencahayaan, sirkulasi udara, kebersihan, suhu ruangan, tingkat kebisingan, serta tata ruang kerja. Kondisi fisik yang baik akan menciptakan rasa nyaman dan mengurangi kelelahan karyawan dalam bekerja. Selain itu,
2. Ketersediaan fasilitas dan peralatan kerja juga menjadi faktor penting, karena sarana kerja yang memadai, aman, dan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan akan memperlancar pelaksanaan tugas serta meningkatkan produktivitas. Faktor berikutnya adalah


3. Hubungan kerja antar karyawan, di mana hubungan yang harmonis dan kerja sama yang baik dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif dan mendorong tercapainya tujuan organisasi. Hasibuan juga menekankan pentingnya
4. Hubungan antara atasan dan bawahan, yang tercermin melalui komunikasi yang efektif, sikap kepemimpinan yang adil, serta dukungan atasan dalam menyelesaikan pekerjaan. Selanjutnya,
5. Suasana atau iklim kerja turut memengaruhi lingkungan kerja, terutama terkait kondisi psikologis karyawan seperti rasa aman, nyaman, dan adanya penghargaan dalam bekerja. Faktor lain yang tidak kalah penting adalah
6. Sistem dan prosedur kerja, termasuk kejelasan aturan, pembagian tugas, serta kebijakan organisasi yang memberikan kepastian dan keteraturan dalam bekerja. Keseluruhan faktor tersebut, menurut Hasibuan, membentuk lingkungan kerja yang dapat memengaruhi motivasi, disiplin, kepuasan, dan kinerja karyawan secara keseluruhan
d. Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Hasibuan, 2019), lingkungan kerja dapat diukur melalui beberapa indikator utama yang mencerminkan kondisi fisik dan nonfisik di tempat kerja, yaitu:


1. Penerangan (cahaya)
Tingkat pencahayaan yang memadai di ruang kerja sehingga karyawan dapat bekerja dengan nyaman dan tidak mengalami gangguan penglihatan.
2. Sirkulasi udara

Ketersediaan udara bersih dan segar melalui ventilasi yang baik untuk menjaga kesehatan dan kenyamanan karyawan.
3. Kebersihan lingkungan kerja

Keadaan tempat kerja yang bersih, rapi, dan terawat sehingga menciptakan suasana kerja yang menyenangkan.
4. Keamanan kerja

Perlindungan terhadap risiko kecelakaan kerja, termasuk ketersediaan alat keselamatan dan rasa aman selama bekerja.
5. Kebisingan
Tingkat suara di lingkungan kerja yang tidak mengganggu konsentrasi dan aktivitas kerja karyawan.
6. Tata ruang kerja

Pengaturan ruang kerja yang efisien, ergonomis, dan mendukung kelancaran aktivitas kerja.
7. Hubungan kerja antar karyawan


Hubungan sosial yang harmonis, kerja sama tim, dan saling menghargai antarpegawai.
8. Hubungan antara atasan dan bawahan

Kualitas komunikasi, sikap kepemimpinan, serta dukungan dan arahan dari atasan kepada bawahan.
3. Loyalitas Karyawan

a. Definisi Loyalitas Karyawan

(Hasibuan, 2019) mendefinisikan loyalitas karyawan sebagai sikap kesetiaan seorang karyawan terhadap organisasi, yang ditunjukkan melalui komitmen tinggi, ketaatan terhadap peraturan, kesediaan menjalankan tugas dengan penuh tanggung jawab, serta keinginan kuat untuk tetap bertahan dalam perusahaan. Loyalitas tidak hanya terlihat dari lamanya masa kerja, tetapi juga dari kemauan karyawan untuk menjaga nama baik organisasi, mendukung kebijakan pimpinan, serta berkontribusi secara optimal dalam mencapai tujuan perusahaan. Karyawan yang loyal akan mengutamakan kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi ketika melakukan pekerjaan.
Sedangkan (Sedarmayanti, 2017) menjelaskan loyalitas sebagai kesediaan karyawan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi, bekerja dengan penuh dedikasi, dan mendukung pencapaian visi-misi organisasi. Loyalitas tercermin dari kejujuran, kedisiplinan, keseriusan menjalankan


tanggung jawab, serta kepatuhan terhadap aturan yang berlaku. Menurutnya, karyawan yang loyal biasanya memiliki ikatan emosional yang kuat dengan organisasi dan merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan. Mereka tidak mudah dipengaruhi oleh tawaran pekerjaan dari luar, kecuali jika organisasi tidak lagi memberikan rasa aman, kesempatan berkembang, atau penghargaan yang adil.
Berdasarkan pendapat di atas , dapat disimpulkan bahwa loyalitas karyawan merupakan bentuk kesetiaan dan komitmen kuat seorang karyawan terhadap organisasi, yang tercermin melalui perilaku positif dan konsisten dalam menjalankan tugas. Loyalitas tidak hanya ditunjukkan melalui lamanya masa kerja, tetapi melalui ketaatan pada peraturan, dedikasi terhadap pekerjaan, kepatuhan terhadap kebijakan, tanggung jawab yang tinggi, serta keinginan tulus untuk tetap menjadi bagian dari organisasi dalam jangka panjang.
b. Fungsi Loyalitas Karyawan

(Sedarmayanti, 2017) menjelaskan bahwa loyalitas karyawan berfungsi untuk mendukung terciptanya iklim kerja positif. Karyawan yang loyal umumnya memiliki sikap disiplin, jujur, dan bertanggung jawab. Perilaku tersebut membentuk lingkungan kerja yang kondusif, harmonis, dan penuh kerja sama. Iklim kerja positif pada akhirnya


meningkatkan motivasi, kenyamanan, dan semangat kerja seluruh anggota organisasi.
Selain itu, loyalitas berfungsi untuk mengurangi biaya operasional perusahaan. Perusahaan dengan tingkat loyalitas tinggi tidak perlu terlalu sering melakukan rekrutmen dan pelatihan karyawan baru. Pengurangan biaya ini memberikan dampak signifikan terhadap efisiensi keuangan organisasi. Sedarmayanti juga menyebutkan bahwa loyalitas berperan dalam meningkatkan efektivitas organisasi. Ketika karyawan loyal, mereka akan berupaya maksimal dalam menyelesaikan tugas sesuai standar, menjaga nama baik organisasi, serta menunjukkan dedikasi tinggi. Hal ini berpengaruh langsung pada peningkatan kinerja dan pencapaian visi-misi perusahaan.
c. Tujuan Loyalitas Karyawan

(Robbin & Judge, 2017) mengaitkan loyalitas dengan konsep organizational commitment. Menurut mereka, tujuan utama loyalitas adalah untuk memastikan bahwa karyawan memiliki komitmen afektif dan keinginan kuat untuk tetap berada dalam organisasi. Loyalitas dibentuk untuk mengurangi niat keluar (turnover intention), sehingga stabilitas tenaga kerja tetap terjaga.Loyalitas juga bertujuan untuk meningkatkan keterlibatan kerja (job involvement), dimana karyawan merasa terhubung dengan pekerjaannya dan bersedia memberikan upaya


maksimal. Dengan loyalitas yang tinggi, karyawan lebih antusias, lebih peduli terhadap hasil kerja, dan lebih bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugas.
(Sedarmayanti, 2011) menjelaskan bahwa tujuan loyalitas karyawan adalah membangun komitmen emosional dan profesional dalam diri karyawan agar mereka tetap bertahan dan memberikan dedikasi penuh kepada organisasi. Loyalitas bertujuan menciptakan sense of belonging, yaitu perasaan memiliki dan bangga terhadap perusahaan.Menurutnya, loyalitas memegang peranan penting untuk memastikan bahwa hubungan antara organisasi dan karyawan berjalan dalam jangka panjang. Dengan loyalitas, perusahaan dapat membentuk tenaga kerja yang stabil, minim perputaran, serta memiliki etos kerja yang tinggi.Sedarmayanti melihat loyalitas sebagai alat penting untuk menciptakan lingkungan kerja harmonis, dimana karyawan dan organisasi dapat bekerja sama dengan saling percaya. Tujuan loyalitas juga untuk meningkatkan efektivitas kerja, sebab karyawan yang loyal biasanya memiliki disiplin, kejujuran, dan tanggung jawab tinggi, sehingga mendorong peningkatan kualitas output kerja.
Dari pandangan teori diatas , dapat disimpulkan bahwa tujuan loyalitas karyawan adalah untuk menciptakan komitmen kuat dan rasa memiliki dalam diri karyawan sehingga mereka bersedia tetap bertahan


dalam organisasi. Loyalitas dibentuk agar karyawan lebih terlibat dalam pekerjaan, bekerja dengan penuh tanggung jawab, serta berkontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Selain itu, loyalitas juga bertujuan menjaga stabilitas tenaga kerja, menciptakan lingkungan kerja yang harmonis, dan meningkatkan efektivitas serta kualitas kinerja organisasi.
d. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Loyalitas Karyawan

Menurut (Hasibuan, 2019) Loyalitas karyawan tidak muncul begitu saja, tetapi dipengaruhi oleh beberapa faktor utama Beriku Adalah Faktor-faktornya:
1) Kepuasan Kerja

Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki kesetiaan yang tinggi terhadap perusahaan.
2) Kompensasi (Balas Jasa)

Gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas yang adil serta layak akan meningkatkan loyalitas karyawan.
3) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan kondusif (baik fisik maupun nonfisik) dapat menumbuhkan rasa betah dan loyal.
4) Hubungan Kerja


Hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan serta sesama karyawan akan meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan.
5) Kesempatan Pengembangan Karier

Adanya	peluang	promosi	dan	pengembangan	diri	membuat karyawan merasa dihargai dan ingin bertahan lama.
6) Jaminan Keamanan dan Kesejahteraan

Jaminan sosial, keselamatan kerja, dan kepastian status kerja berpengaruh besar terhadap loyalitas karyawan.
7) Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan yang adil, tegas, dan memperhatikan karyawan mampu menumbuhkan loyalitas.
e. Indikator Loyalitas Karyawan

Menurut (Hasibuan, 2019), loyalitas karyawan diukur melalui beberapa perilaku utama, yaitu:
1) Ketaatan pada Peraturan Perusahaan

Karyawan patuh terhadap peraturan, prosedur, dan kebijakan yang berlaku tanpa paksaan.
2) Tanggung Jawab terhadap Pekerjaan
Karyawan berkomitmen melaksanakan tugas dengan baik, tepat waktu, dan menjaga kualitas hasil kerja.


3) Kesediaan Berkorban untuk Perusahaan
Kesediaan memberikan usaha lebih, misalnya membantu rekan, bekerja ekstra, atau mendahulukan kepentingan organisasi.
4) Pengabdian dan Kesetiaan kepada Perusahaan

Karyawan menunjukkan rasa memiliki, bangga, dan tetap memilih bertahan dalam Perusahaan.


C. Kerangka Konseptual

Gambar 3.1 : kerangka Konseptual
[image: ]Lingkungan Kerja (X) (Hasibuan, 2019)
1. Penerangan (cahay)

2. Sirkulasi udara

3. Kebersihan lingkungan kerja

4. Keamanan kerja

5. Kebisingan

6. Tata ruang kerja

7. Hubungan kerja antar karyawan
8. Hubungan antara bawahan dengan pimpinan
Loyalitas Karyawan (Y) (Hasibuan, 2019)
1. Ketaatan terhadap peraturan

2. Tanggung jawab dalam bekerja

3. Kesediaan berkorban untuk organisasi
4. Pengabdian/ kesetiaan kepada Perusahaan

Sumber: penulis (2026)


D. Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2019) dalam bukunya, hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang kebenarannya masih harus dibuktikan melalui pengumpulan data di lapangan. Sugiyono menegaskan bahwa hipotesis tidak boleh disusun berdasarkan asumsi peneliti semata, tetapi harus didasarkan pada teori yang telah dibahas dalam kajian pustaka serta pada kerangka berpikir yang telah disusun secara sistematis. Dengan demikian, hipotesis lahir sebagai produk pemikiran ilmiah yang menghubungkan teori-teori dengan variabel penelitian yang akan diuji. Lebih lanjut, (Sugiyono, 2019) menjelaskan bahwa hipotesis bersifat sementara (temporary answer), karena hipotesis belum tentu benar sebelum diuji melalui penelitian empiris. Walaupun demikian, hipotesis harus dirumuskan secara jelas, terarah, dan menyatakan hubungan antara dua variabel atau lebih. Dalam konteks penelitian kuantitatif, hipotesis biasanya memuat arah hubungan, seperti hubungan positif, negatif, atau tidak berpengaruh. Oleh karena itu, penyusunan hipotesis harus berlandaskan hubungan logis antar konsep yang dijelaskan dalam kerangka teori.
Berikut adalah hipotesis dari penelitian yaitu :

Hₐ : Ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas karyawan PT.Bumi Jaya di Kab.Tabalong
H₀ : Tidak ada pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas karyawan
PT.Bumi Jaya di Kab.Tabalong
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