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ABSTRACT 

This study aims to examine the effect of work motivation on employee loyalty with organizational 

commitment as a mediating variable. High work motivation is believed to increase employee loyalty to the 

organization through strengthening organizational commitment. The research method used is quantitative 

with a survey approach. Data were obtained through questionnaires distributed to 200 employees in service 

sector companies in Jakarta. The data analysis technique used was path analysis with the help of Structural 

Equation Modeling (SEM) statistical software. The results showed that work motivation had a positive and 

significant effect on organizational commitment. Furthermore, organizational commitment also has a 

positive and significant effect on employee loyalty. In addition, organizational commitment was found to 

partially mediate the relationship between work motivation and employee loyalty. These findings confirm 

that increasing work motivation can indirectly increase employee loyalty through strengthening 

organizational commitment. In practical terms, organizations need to pay attention to providing incentives, 

support, and developing a conducive work environment to increase work motivation in order to build 

stronger employee loyalty. This study contributes to the development of human resource management 

theory, particularly in understanding the mechanism of the relationship between motivation, commitment, 

and employee loyalty. The limitation of this study lies in the sample being limited to one industry sector, so 

it is recommended that future studies generalize by involving more diverse sectors. 

Keywords: Work Motivation, Employee Loyalty, Organizational Commitment, Mediator, Path Analysis. 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh motivasi kerja terhadap loyalitas karyawan dengan 

komitmen organisasi sebagai variabel mediasi. Motivasi kerja yang tinggi diyakini dapat meningkatkan 

loyalitas karyawan terhadap organisasi melalui penguatan komitmen organisasi. Metode penelitian yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner 

yang disebarkan kepada 200 karyawan di perusahaan sektor jasa di Jakarta. Teknik analisis data yang 

digunakan adalah analisis jalur (path analysis) dengan bantuan perangkat lunak statistik Structural 

Equation Modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Selanjutnya, komitmen organisasi juga memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Selain itu, komitmen organisasi terbukti secara parsial 

memediasi hubungan antara motivasi kerja dan loyalitas karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa 

peningkatan motivasi kerja dapat meningkatkan loyalitas karyawan secara tidak langsung melalui 

penguatan komitmen organisasi. Implikasi praktisnya, organisasi perlu memperhatikan pemberian 

insentif, dukungan, dan pengembangan lingkungan kerja yang kondusif untuk meningkatkan motivasi 

kerja demi membangun loyalitas karyawan yang lebih kuat. Penelitian ini memberikan kontribusi pada 

pengembangan teori manajemen sumber daya manusia khususnya dalam pemahaman mekanisme 

hubungan antara motivasi, komitmen, dan loyalitas karyawan. Keterbatasan penelitian ini terletak pada 

sampel yang terbatas pada satu sektor industri, sehingga disarankan penelitian selanjutnya melakukan 

generalisasi dengan melibatkan sektor yang lebih beragam. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Loyalitas Karyawan, Komitmen Organisasi, Mediator, Analisis Jalur. 
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PENDAHULUAN 

Motivasi kerja merupakan salah 

satu faktor penting dalam manajemen 

sumber daya manusia yang berperan 

signifikan dalam menentukan kinerja 

dan produktivitas karyawan. Motivasi 

ini mendorong individu untuk mencapai 

tujuan organisasi sekaligus 

meningkatkan kontribusinya secara 

optimal. Dalam konteks tersebut, 

loyalitas karyawan menjadi aspek yang 

krusial bagi keberlanjutan dan stabilitas 

organisasi, terutama di tengah tantangan 

lingkungan kerja yang semakin dinamis 

dan kompetitif (Qing et al., 2020). Oleh 

karena itu, pemahaman mendalam 

mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi loyalitas sangat 

diperlukan sebagai dasar dalam 

merancang strategi pengelolaan sumber 

daya manusia yang efektif. Penelitian 

mengenai hubungan antara motivasi 

kerja dan loyalitas karyawan menjadi 

relevan untuk mengidentifikasi 

mekanisme dan variabel mediasi yang 

berperan, sehingga organisasi dapat 

mengoptimalkan kebijakan dan praktik 

manajerial yang mampu 

mempertahankan karyawan serta 

meningkatkan komitmen mereka 

terhadap visi dan misi perusahaan. 

Pendekatan ini tidak hanya membantu 

organisasi menghadapi tantangan dalam 

retensi tenaga kerja, tetapi juga 

mendukung terciptanya lingkungan 

kerja yang kondusif bagi peningkatan 

kinerja secara berkelanjutan (Cop et al., 

2020). 

Loyalitas karyawan merupakan 

aspek krusial yang mencerminkan 

kesetiaan dan keterikatan individu 

terhadap organisasi. Karyawan yang 

memiliki loyalitas tinggi cenderung 

menunjukkan komitmen yang kuat, 

keinginan untuk bertahan lebih lama, 

serta memberikan kontribusi optimal 

dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

Loyalitas tersebut tidak terbentuk secara 

otomatis, melainkan dipengaruhi oleh 

berbagai faktor internal, seperti 

kepuasan kerja, motivasi, dan komitmen 

organisasi, serta faktor eksternal yang 

terkait dengan kondisi lingkungan kerja 

dan budaya organisasi. Interaksi yang 

berlangsung secara konsisten antara 

individu dan organisasi membentuk 

pengalaman kerja yang memengaruhi 

sikap serta persepsi karyawan terhadap 

organisasi, sehingga berdampak pada 

tingkat loyalitas mereka (Waqas et al., 

2021). Oleh karena itu, pemahaman 

terhadap faktor-faktor yang 

memengaruhi loyalitas karyawan 

menjadi sangat penting bagi manajemen 

dalam merumuskan kebijakan yang 

mampu meningkatkan keterikatan dan 

loyalitas karyawan secara berkelanjutan, 

yang pada akhirnya memberikan 

dampak positif pada produktivitas dan 

keberhasilan organisasi (Zhao et al., 

2022). 

Motivasi kerja merupakan salah 

satu faktor yang diyakini memiliki 

pengaruh signifikan terhadap 

peningkatan loyalitas karyawan. 

Karyawan dengan motivasi tinggi 

cenderung menunjukkan energi, 

antusiasme, dan keinginan yang kuat 

untuk melaksanakan tugas secara 

optimal, sekaligus merasakan pengakuan 

dan apresiasi dari organisasi, yang pada 

gilirannya memperkuat keterikatan 

mereka. Meskipun berbagai penelitian 

sebelumnya telah menunjukkan adanya 

hubungan positif antara motivasi kerja 

dan loyalitas karyawan, pemahaman 

mengenai mekanisme yang mendasari 

pengaruh tersebut, khususnya melalui 

variabel perantara atau mediator, masih 

relatif terbatas dan memerlukan 

penelitian lebih mendalam (M. Kim & 

Beehr, 2020). Oleh karena itu, kajian 

yang meneliti peran mediasi, seperti 

komitmen organisasi, dalam 

menjembatani motivasi dan loyalitas 

menjadi penting untuk mengungkap 
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proses psikologis dan sosial yang 

mendukung terciptanya loyalitas yang 

berkelanjutan dalam konteks organisasi. 

Pendekatan ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi baik secara 

teoritis maupun praktis dalam 

mengoptimalkan strategi manajemen 

sumber daya manusia (Ojo & Fauzi, 

2020). 

Salah satu variabel yang 

berpotensi berperan sebagai mediator 

dalam hubungan antara motivasi kerja 

dan loyalitas karyawan adalah komitmen 

organisasi. Komitmen organisasi 

mencerminkan keterikatan emosional, 

identifikasi, dan keterlibatan karyawan 

terhadap nilai, tujuan, serta 

keberlangsungan organisasi, yang secara 

signifikan memperkuat hubungan antara 

individu dan perusahaan. Komitmen ini 

tidak hanya berfungsi sebagai indikator 

loyalitas, tetapi juga memainkan peran 

penting dalam menjembatani pengaruh 

motivasi kerja terhadap tingkat kesetiaan 

karyawan, sehingga motivasi yang 

dimiliki dapat terinternalisasi menjadi 

komitmen yang mendalam terhadap 

organisasi (Naz et al., 2020). Oleh 

karena itu, pemahaman yang lebih 

mendalam mengenai peran komitmen 

organisasi sebagai mediator sangat 

diperlukan untuk mengungkap 

mekanisme psikologis dan sosiologis 

yang menghubungkan motivasi dan 

loyalitas, sekaligus memberikan dasar 

bagi pengembangan strategi manajerial 

yang efektif dalam meningkatkan retensi 

dan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan (Ampofo & Karatepe, 

2022). 

Penelitian ini menerapkan 

pendekatan kuantitatif yang dirancang 

untuk menguji secara empiris pengaruh 

motivasi kerja terhadap loyalitas 

karyawan dengan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediator. Pendekatan 

kuantitatif dipilih karena 

kemampuannya dalam mengumpulkan 

data yang dapat diukur secara numerik 

serta melakukan analisis statistik secara 

objektif dan sistematis, sehingga 

memungkinkan pengungkapan pola 

hubungan antar variabel secara valid dan 

reliabel (Rawashdeh & Tamimi, 2019). 

Dengan menggunakan metode ini, 

penelitian mampu menyajikan bukti 

empiris yang kuat dan hasil yang dapat 

digeneralisasikan pada berbagai konteks 

organisasi, sehingga memberikan 

kontribusi penting terhadap 

pengembangan teori maupun praktik 

manajemen sumber daya manusia. 

Selain itu, pendekatan kuantitatif 

memungkinkan pengujian hipotesis 

yang spesifik serta analisis model 

struktural yang kompleks, yang sangat 

relevan untuk memahami mekanisme 

mediasi komitmen organisasi dalam 

hubungan antara motivasi kerja dan 

loyalitas karyawan (Khaola & Rambe, 

2021). 

Penelitian ini difokuskan pada 

karyawan sektor jasa di Jakarta, yang 

dikenal memiliki dinamika kerja 

kompleks serta menghadapi tantangan 

signifikan dalam mempertahankan 

loyalitas karyawan. Sektor jasa 

menuntut tingkat motivasi yang tinggi 

dan komitmen yang kuat dari karyawan 

untuk memastikan kontinuitas dan 

kualitas pelayanan yang optimal kepada 

pelanggan (Park et al., 2022). Oleh 

karena itu, konteks sektor ini sangat 

relevan untuk dianalisis dalam upaya 

memahami bagaimana motivasi kerja 

dan komitmen organisasi berperan 

dalam meningkatkan loyalitas karyawan. 

Studi ini diharapkan memberikan 

pemahaman yang mendalam sekaligus 

rekomendasi praktis yang dapat 

diterapkan oleh manajemen sumber daya 

manusia dalam mengembangkan strategi 

pengelolaan karyawan yang efektif, 

sehingga mampu meningkatkan retensi, 

produktivitas, dan daya saing 

perusahaan dalam industri jasa yang 
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sangat kompetitif (Y.-T. Lin et al., 

2022). 

Penelitian ini diharapkan 

memberikan kontribusi signifikan dalam 

mengisi kekosongan literatur, khususnya 

mengenai peran komitmen organisasi 

sebagai mediator dalam hubungan antara 

motivasi kerja dan loyalitas karyawan. 

Dengan menelusuri mekanisme mediasi 

tersebut secara empiris, studi ini 

bertujuan memperdalam pemahaman 

teoretis mengenai dinamika hubungan 

antar variabel yang penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (Guo 

et al., 2022). Selain itu, hasil penelitian 

diharapkan menjadi sumber informasi 

yang bermanfaat bagi praktisi HR dalam 

merancang program motivasi yang lebih 

efektif serta strategi peningkatan 

komitmen organisasi yang tepat sasaran. 

Dengan demikian, upaya ini mendukung 

terciptanya loyalitas karyawan yang 

berkelanjutan, sehingga membantu 

organisasi meningkatkan stabilitas 

tenaga kerja, produktivitas, dan daya 

saing dalam jangka panjang (Cayupe et 

al., 2023). 

Selain memberikan kontribusi 

pada ranah teoretis, penelitian ini juga 

memiliki nilai aplikatif yang penting 

bagi perusahaan dalam upaya 

mengoptimalkan pengelolaan sumber 

daya manusia. Dengan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai hubungan 

antara motivasi kerja, komitmen 

organisasi, dan loyalitas karyawan, 

manajemen dapat merumuskan dan 

melaksanakan kebijakan serta program 

pengembangan karyawan yang lebih 

terfokus dan efektif (Na-Nan et al., 

2020). Pendekatan berbasis bukti ini 

diharapkan dapat meningkatkan tingkat 

retensi karyawan sekaligus mendorong 

peningkatan kinerja organisasi secara 

menyeluruh, sehingga memberikan 

dampak positif tidak hanya pada aspek 

sumber daya manusia, tetapi juga pada 

keberlanjutan dan daya saing perusahaan 

di pasar yang semakin kompetitif (Iqbal 

et al., 2023). 

Dalam konteks globalisasi dan 

perubahan lingkungan bisnis yang 

sangat dinamis, pengembangan strategi 

sumber daya manusia berbasis bukti 

(evidence-based) menjadi kebutuhan 

yang mendesak bagi organisasi agar 

mampu beradaptasi dan bertahan. 

Penelitian ini menyediakan pijakan 

metodologis yang kuat sekaligus 

kerangka analitis sistematis untuk 

memahami berbagai faktor psikologis, 

seperti motivasi kerja dan komitmen 

organisasi, yang secara signifikan 

memengaruhi loyalitas karyawan 

(Abbas et al., 2022). Pemahaman ini 

tidak hanya memberikan kontribusi pada 

pengembangan teori manajemen sumber 

daya manusia, tetapi juga menyediakan 

dasar empiris yang dapat dimanfaatkan 

organisasi untuk merumuskan kebijakan 

dan strategi efektif dalam meningkatkan 

loyalitas karyawan. Dengan demikian, 

penelitian ini mendukung upaya 

peningkatan daya saing organisasi 

melalui pengelolaan sumber daya 

manusia yang lebih responsif dan adaptif 

terhadap perubahan lingkungan bisnis 

global (Kaur et al., 2020). 

Berdasarkan latar belakang 

tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

menguji secara kuantitatif pengaruh 

motivasi kerja terhadap loyalitas 

karyawan dengan komitmen organisasi 

sebagai variabel mediator. Pendekatan 

kuantitatif yang diterapkan diharapkan 

mampu memberikan gambaran yang 

jelas dan terukur mengenai mekanisme 

hubungan antar variabel, termasuk 

pengaruh langsung maupun tidak 

langsung yang terjadi (Ribeiro et al., 

2022). Hasil penelitian ini diharapkan 

tidak hanya memperkaya khazanah ilmu 

pengetahuan di bidang manajemen 

sumber daya manusia, tetapi juga 

memberikan rekomendasi strategis yang 

bersifat aplikatif dan dapat 
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diimplementasikan oleh organisasi 

dalam pengelolaan sumber daya manusia 

secara lebih efektif. Dengan demikian, 

penelitian ini berkontribusi pada 

pengembangan praktik manajerial yang 

dapat meningkatkan loyalitas dan 

komitmen karyawan sekaligus 

menunjang keberhasilan operasional 

organisasi (Braojos et al., 2024). 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan tujuan 

utama untuk menguji hubungan kausal 

antara motivasi kerja sebagai variabel 

independen, loyalitas karyawan sebagai 

variabel dependen, dan komitmen 

organisasi sebagai variabel mediator. 

Pendekatan kuantitatif dipilih karena 

kemampuannya dalam menghasilkan 

data yang dapat diukur secara objektif 

serta memungkinkan penerapan analisis 

statistik yang sistematis. Dengan 

demikian, metode ini sangat efektif 

untuk mengelaborasi dan memodelkan 

dinamika hubungan antar variabel secara 

empiris, sehingga memfasilitasi 

pengujian hipotesis secara akurat dan 

valid. Selain itu, penerapan metode 

kuantitatif menyediakan dasar yang kuat 

untuk generalisasi hasil penelitian ke 

konteks organisasi yang lebih luas, 

sehingga meningkatkan relevansi praktis 

sekaligus kontribusi teoretis kajian ini 

dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia (Ahmad & Raja, 2021). 

Populasi penelitian ini meliputi 

seluruh karyawan yang bekerja pada 

perusahaan sektor jasa di wilayah 

Jakarta, dengan fokus pada individu 

yang aktif berperan dalam operasional 

organisasi. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling 

diterapkan secara sengaja untuk 

memastikan bahwa responden memiliki 

pengalaman memadai serta pemahaman 

yang relevan terkait motivasi kerja, 

komitmen organisasi, dan loyalitas 

karyawan di lingkungan kerja mereka. 

Untuk mencapai tingkat 

representativitas yang memadai dan 

mendukung validitas analisis statistik, 

sampel yang digunakan terdiri dari 200 

karyawan, jumlah yang dianggap cukup 

untuk menggeneralisasikan temuan 

penelitian ke populasi yang lebih luas. 

Pendekatan ini juga bertujuan 

mengoptimalkan kualitas data yang 

dikumpulkan sehingga memungkinkan 

interpretasi hubungan antar variabel 

yang dikaji secara lebih akurat dan 

reliabel (Lee & Kim, 2023). 

Instrumen pengumpulan data 

dalam penelitian ini berupa kuesioner 

yang dikembangkan secara sistematis 

berdasarkan landasan teori dan kajian 

literatur terdahulu mengenai motivasi 

kerja, komitmen organisasi, dan loyalitas 

karyawan. Setiap item pertanyaan 

menggunakan skala Likert 1–5 untuk 

mengukur tingkat persetujuan responden 

secara kuantitatif, mulai dari sangat tidak 

setuju hingga sangat setuju. Pendekatan 

ini memungkinkan pengumpulan data 

yang beragam dengan tingkat reliabilitas 

tinggi, sehingga memudahkan analisis 

statistik dan interpretasi hasil penelitian 

secara akurat. Dengan demikian, 

instrumen ini memiliki validitas konten 

yang kuat serta kesesuaian empiris 

dalam mengukur konstruk-konstruk 

yang menjadi fokus penelitian secara 

komprehensif (Yogalakshmi & 

Suganthi, 2020). 

Sebelum pelaksanaan 

pengumpulan data utama, instrumen 

diuji validitas dan reliabilitasnya melalui 

studi pendahuluan yang melibatkan 

sejumlah kecil karyawan sebagai 

responden awal. Uji validitas dilakukan 

dengan metode korelasi item-total untuk 

menilai sejauh mana setiap item 

pertanyaan berkorelasi dengan skor total 

instrumen, sehingga memastikan setiap 

item benar-benar mengukur aspek 

konstruk yang dimaksud. Sementara itu, 
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uji reliabilitas dilaksanakan 

menggunakan koefisien Cronbach’s 

alpha, dengan nilai minimal 0,70 sebagai 

standar yang diterima untuk 

menunjukkan konsistensi internal 

instrumen. Prosedur ini penting untuk 

menjamin bahwa instrumen yang 

digunakan mampu mengukur variabel 

penelitian secara valid dan konsisten, 

sehingga mendukung keandalan dan 

kredibilitas data yang diperoleh pada 

tahap pengumpulan data utama (Yan et 

al., 2021). 

Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner baik secara 

langsung maupun daring, dengan tujuan 

menjangkau responden secara lebih luas 

dan fleksibel sesuai kondisi lapangan. 

Selama proses pengisian, peneliti 

memberikan pendampingan serta 

penjelasan jika diperlukan agar 

responden dapat memahami setiap item 

pertanyaan secara tepat dan akurat. 

Pendekatan ini diterapkan untuk 

meminimalkan kesalahan pemahaman 

serta memastikan konsistensi jawaban 

yang diberikan. Dengan demikian, 

metode pengumpulan data ini bertujuan 

meningkatkan kualitas, keandalan, dan 

validitas data yang diperoleh, sehingga 

hasil analisis dapat mencerminkan 

kondisi nyata dan mendukung validitas 

keseluruhan penelitian (Na-Nan et al., 

2021). 

Analisis data utama dalam 

penelitian ini dilakukan menggunakan 

teknik Structural Equation Modeling 

(SEM) yang dioperasikan melalui 

perangkat lunak statistik seperti AMOS 

atau Lisrel. Metode SEM dipilih karena 

kemampuannya untuk menguji 

hubungan kausal secara simultan antara 

variabel motivasi kerja sebagai variabel 

independen dan loyalitas karyawan 

sebagai variabel dependen, termasuk 

pengaruh tidak langsung melalui 

komitmen organisasi sebagai variabel 

mediator. Pendekatan ini 

memungkinkan analisis yang 

komprehensif dan mendalam terhadap 

struktur hubungan antar variabel, 

sekaligus memberikan estimasi 

parameter yang akurat dan uji kecocokan 

model secara keseluruhan. Dengan 

demikian, metode SEM memfasilitasi 

pengujian hipotesis yang simultan dan 

kompleks, sehingga menghasilkan 

pemahaman yang lebih holistik dan valid 

mengenai dinamika hubungan yang 

terjadi dalam konteks penelitian (Tang et 

al., 2021). 

Pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini dilakukan dengan 

menganalisis nilai koefisien jalur (path 

coefficient) yang menunjukkan kekuatan 

dan arah hubungan antar variabel, serta 

tingkat signifikansi statistik (p-value) 

untuk menentukan apakah hubungan 

tersebut dapat diterima secara ilmiah. 

Selain itu, evaluasi goodness of fit model 

menjadi aspek penting dalam menilai 

kesesuaian antara data empiris dan 

model teoritis yang diajukan. Model 

dianggap layak jika memenuhi kriteria 

indeks kecocokan, seperti Goodness of 

Fit Index (GFI), Comparative Fit Index 

(CFI), dan Tucker-Lewis Index (TLI) 

yang masing-masing harus bernilai di 

atas 0,90, serta Root Mean Square Error 

of Approximation (RMSEA) yang 

idealnya berada di bawah 0,08. 

Pemenuhan standar ini menunjukkan 

bahwa model struktural yang digunakan 

mampu merepresentasikan data secara 

memadai dan valid, sehingga hasil 

pengujian hipotesis dapat dijadikan 

dasar yang kuat untuk pengambilan 

kesimpulan penelitian (Sani & Maharani 

Ekowati, 2019). 

Selain menggunakan analisis 

Structural Equation Modeling (SEM), 

penelitian ini juga menerapkan analisis 

deskriptif sebagai tahap awal untuk 

memberikan gambaran menyeluruh 

mengenai karakteristik demografis 
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responden serta statistik deskriptif 

variabel-variabel penelitian. Analisis 

deskriptif mencakup pengukuran aspek 

seperti distribusi frekuensi, rata-rata, dan 

standar deviasi, yang membantu dalam 

memahami profil responden serta pola 

dasar data yang diperoleh. Pemahaman 

konteks sampel melalui analisis ini 

penting untuk memperkaya interpretasi 

hasil penelitian secara keseluruhan dan 

memastikan bahwa temuan yang 

diperoleh sesuai dengan karakteristik 

populasi yang diteliti. Dengan demikian, 

langkah ini meningkatkan validitas 

internal penelitian dan mendukung 

analisis inferensial yang dilakukan 

berikutnya (M.-J. Kim & Kim, 2020). 

Sebagai upaya untuk menjaga 

kualitas penelitian, studi ini menerapkan 

triangulasi data dengan membandingkan 

dan mengintegrasikan hasil analisis 

kuantitatif dengan temuan dari literatur 

relevan serta studi pendahuluan yang 

bersifat kualitatif. Pendekatan 

triangulasi ini bertujuan memperkaya 

pemahaman terhadap fenomena yang 

diteliti dengan menelaah data dari 

berbagai perspektif dan sumber berbeda, 

sehingga membantu menegaskan 

konsistensi dan validitas temuan. 

Dengan demikian, penerapan triangulasi 

tidak hanya meningkatkan kedalaman 

analisis, tetapi juga memperkuat 

validitas interpretasi data, sehingga 

memberikan keyakinan yang lebih tinggi 

terhadap kesimpulan dan rekomendasi 

yang dihasilkan penelitian ini 

(Orgambídez & Almeida, 2020). 

Dalam aspek etika penelitian, 

peneliti memberikan penjelasan yang 

menyeluruh kepada responden mengenai 

tujuan dan manfaat penelitian, serta 

menegaskan jaminan kerahasiaan data 

pribadi yang dikumpulkan selama proses 

penelitian. Penjelasan ini juga mencakup 

kepastian bahwa partisipasi bersifat 

sukarela dan dapat dihentikan kapan saja 

tanpa tekanan atau konsekuensi negatif 

bagi responden. Sebagai bagian dari 

prosedur etis, persetujuan tertulis 

melalui instrumen informed consent 

diperoleh sebelum responden mengisi 

kuesioner, untuk memastikan bahwa 

mereka memahami hak-hak mereka dan 

memberikan persetujuan secara sadar 

serta sukarela. Pendekatan ini penting 

untuk melindungi hak, privasi, dan 

martabat setiap partisipan, sekaligus 

memenuhi standar etika penelitian yang 

berlaku secara akademik dan profesional 

(J. Zhu et al., 2022). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. Instrumen Pengumpulan 

Data 

Variabel 
Jumlah 

Item 

Reliabilitas 

(Cronbach's 

Alpha) 

Motivasi 

Kerja 
10 0,82 

Komitmen 

Organisasi 
12 0,85 

Loyalitas 

Karyawan 
8 0,88 

Instrumen penelitian yang 

digunakan adalah kuesioner dengan 

skala Likert 1–5, yang telah melalui uji 

validitas dan reliabilitas secara 

menyeluruh. Hasil uji reliabilitas 

menunjukkan bahwa seluruh variabel 

yang diukur memiliki nilai Cronbach’s 

alpha di atas 0,70, yang menandakan 

bahwa instrumen tersebut memiliki 

konsistensi internal yang baik dan 

mampu mengukur konstruk penelitian 

secara andal. Dengan demikian, validitas 

dan reliabilitas instrumen telah terjamin, 

sehingga data yang dikumpulkan melalui 

kuesioner dapat dipercaya untuk 

memberikan gambaran akurat mengenai 

motivasi kerja, komitmen organisasi, 

dan loyalitas karyawan dalam konteks 

penelitian. 
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Tabel 2. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Jenis Uji 

Hasil 

Validitas 

(Korelasi 

Item-

Total) 

Hasil 

Reliabilitas 

(Cronbach's 

Alpha) 

Motivasi 

Kerja 

> 0,30 

(semua 

item valid) 

0,82 

Komitmen 

Organisasi 

> 0,30 

(semua 

item valid) 

0,85 

Loyalitas 

Karyawan 

> 0,30 

(semua 

item valid) 

0,88 

Hasil uji validitas menunjukkan 

bahwa seluruh item pertanyaan dalam 

instrumen memiliki relevansi dan 

validitas yang memadai untuk mengukur 

variabel-variabel penelitian, sehingga 

mampu mencerminkan konstruk secara 

akurat. Selain itu, uji reliabilitas 

menunjukkan bahwa konsistensi internal 

instrumen berada pada tingkat yang 

memadai, menandakan bahwa item-item 

tersebut saling berkaitan secara 

sistematis dalam mengukur aspek yang 

sama. Kondisi ini menjamin bahwa data 

yang dikumpulkan melalui instrumen 

tersebut dapat diandalkan dan 

memberikan dasar yang kuat untuk 

analisis lebih lanjut, sehingga 

mendukung keandalan serta kredibilitas 

keseluruhan hasil penelitian. 

Tabel 4. Analisi Data Utama (SEM) 

Indeks Fit 

Model 
Nilai 

Kriteria 

Penerimaan 

GFI 0,92 
> 0,90 

(baik) 

CFI 0,95 
> 0,90 

(baik) 

TLI 0,93 
> 0,90 

(baik) 

Indeks Fit 

Model 
Nilai 

Kriteria 

Penerimaan 

RMSEA 0,05 
< 0,08 

(baik) 

Hasil analisis Structural Equation 

Modeling (SEM) menunjukkan bahwa 

model yang diajukan memiliki tingkat 

kesesuaian (fit) yang baik, ditunjukkan 

oleh berbagai indeks goodness of fit, 

seperti GFI, CFI, dan TLI yang berada di 

atas batas rekomendasi, serta RMSEA 

yang berada dalam rentang yang dapat 

diterima. Temuan ini menegaskan bahwa 

model hubungan antara motivasi kerja, 

komitmen organisasi, dan loyalitas 

karyawan yang diusulkan secara empiris 

konsisten dengan data yang diperoleh 

dari responden. Dengan demikian, 

model tersebut dapat dijadikan 

representasi yang valid dan andal untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel, 

memperkuat keabsahan temuan 

penelitian, serta memberikan dasar yang 

kuat bagi rekomendasi praktis dalam 

manajemen sumber daya manusia. 

Hasil penelitian menunjukkan 

adanya pengaruh positif dan signifikan 

yang kuat dari motivasi kerja terhadap 

komitmen organisasi, yang menandakan 

bahwa peningkatan motivasi kerja secara 

langsung memperkuat keterikatan 

emosional karyawan terhadap 

organisasi. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa karyawan yang memiliki 

motivasi tinggi dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya cenderung 

mengembangkan loyalitas dan 

keterlibatan yang lebih mendalam 

terhadap visi, misi, dan tujuan 

organisasi. Dengan demikian, 

peningkatan motivasi kerja menjadi 

faktor kunci dalam strategi pengelolaan 

sumber daya manusia yang bertujuan 

memperkuat komitmen organisasi serta 

mendukung keberlangsungan dan 

kesuksesan jangka panjang organisasi. 
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Komitmen organisasi terbukti 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan, yang 

menunjukkan bahwa peningkatan 

tingkat komitmen secara langsung 

memperkuat keterikatan karyawan 

terhadap organisasi. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa karyawan yang 

memiliki keterikatan emosional yang 

kuat, identifikasi, serta keterlibatan 

tinggi dengan organisasi cenderung 

menunjukkan perilaku loyal, seperti 

keinginan untuk bertahan lebih lama dan 

memberikan kontribusi maksimal secara 

berkelanjutan. Dengan demikian, 

pengembangan dan pemeliharaan 

komitmen organisasi menjadi aspek 

krusial dalam meningkatkan loyalitas 

karyawan, yang selanjutnya berperan 

penting dalam menjaga stabilitas sumber 

daya manusia serta memperkuat kinerja 

dan daya saing organisasi secara 

keseluruhan. 

Motivasi kerja juga memiliki 

pengaruh positif langsung terhadap 

loyalitas karyawan, meskipun besaran 

pengaruh langsung ini relatif lebih kecil 

dibandingkan dengan pengaruh tidak 

langsung yang dimediasi oleh komitmen 

organisasi. Temuan ini menunjukkan 

bahwa meskipun motivasi kerja secara 

langsung dapat mendorong peningkatan 

loyalitas, peran komitmen organisasi 

sebagai variabel mediator memberikan 

kontribusi yang lebih signifikan dalam 

memperkuat hubungan tersebut. Dengan 

kata lain, motivasi kerja memengaruhi 

loyalitas tidak hanya secara langsung, 

tetapi juga melalui peningkatan 

keterikatan karyawan terhadap 

organisasi, yang pada gilirannya 

berdampak lebih kuat pada loyalitas. 

Oleh karena itu, strategi manajemen 

sumber daya manusia sebaiknya 

mengintegrasikan upaya peningkatan 

motivasi dan komitmen secara simultan 

untuk mencapai loyalitas karyawan yang 

optimal. 

Tabel 5. Pengujian Mediasi 

Komtimen Organisasi 

Jenis 

Pengaruh 
Koefisien Signifikansi Kesimpulan 

Indirect 

Effect 
0,45 < 0,01 

Komitmen 

organisasi 

memediasi  

Direct 

Effect 
0,40 < 0,05 

Pengaruh 

langsung 

tetap 

signifikan 

Hasil pengujian mediasi dalam 

penelitian ini menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berfungsi sebagai 

mediator parsial dalam hubungan antara 

motivasi kerja dan loyalitas karyawan. 

Temuan ini menegaskan bahwa motivasi 

kerja dapat meningkatkan loyalitas 

karyawan tidak hanya secara langsung, 

tetapi juga melalui mekanisme 

peningkatan komitmen terhadap 

organisasi. Dengan kata lain, sebagian 

pengaruh motivasi kerja terhadap 

loyalitas karyawan dimediasi oleh 

keterikatan mereka pada organisasi, 

yang selanjutnya memperkuat loyalitas 

tersebut. Peran mediasi komitmen 

organisasi ini menyoroti pentingnya 

mempertimbangkan kedua variabel 

secara simultan dalam upaya 

membangun loyalitas karyawan, 

sehingga intervensi yang dirancang 

dapat lebih efektif dalam menciptakan 

hubungan kerja yang produktif dan 

berkelanjutan. 

Tabel 6. Analisis Deskriptif 

Responden dan Variabel 

Variabel 

Rata-

rata 

Skor 

Deskripsi 

Motivasi 

Kerja 
4,1 

Tingkat 

motivasi 

karyawan 

cukup tinggi 

Komitmen 

Organisasi 
3,9 

Komitmen 

berada pada 
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Variabel 

Rata-

rata 

Skor 

Deskripsi 

level positif 

yang stabil 

Loyalitas 

Karyawan 
4,0 

Loyalitas 

karyawan 

tergolong 

tinggi 

Usia 

Responden 

25-34 

tahun 

(55%) 

Sebagian 

besar 

responden 

berusia 

produktif 

Lama 

Bekerja 

>3 

tahun 

(60%) 

Mayoritas 

responden 

memiliki 

pengalaman 

kerja cukup 

panjang 

Data deskriptif dalam penelitian 

ini menyajikan gambaran menyeluruh 

mengenai karakteristik responden serta 

kondisi variabel motivasi kerja, 

komitmen organisasi, dan loyalitas 

karyawan yang menjadi fokus studi. 

Nilai rata-rata yang diperoleh 

menunjukkan bahwa mayoritas 

karyawan memiliki tingkat motivasi, 

komitmen, dan loyalitas yang tergolong 

tinggi, mencerminkan kecenderungan 

responden untuk menunjukkan sikap dan 

perilaku yang mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Informasi deskriptif 

ini memiliki peran penting karena tidak 

hanya memberikan konteks yang jelas 

terhadap sampel penelitian, tetapi juga 

memperkuat interpretasi hasil analisis 

statistik sehingga lebih mendalam dan 

bermakna dalam memahami dinamika 

hubungan antar variabel di lingkungan 

organisasi yang diteliti. 

 

 

PEMBAHASAN 

Pembahasan penelitian ini 

menekankan adanya keterkaitan yang 

kuat antara dorongan internal karyawan, 

yaitu motivasi kerja, dengan keterikatan 

mereka pada organisasi yang tercermin 

melalui komitmen organisasi, serta 

menyoroti peran keterlibatan emosional 

sebagai faktor penguat dalam hubungan 

tersebut (Ly, 2023). Hasil temuan 

menunjukkan bahwa langkah sistematis 

dalam meningkatkan motivasi kerja 

karyawan memberikan kontribusi 

signifikan terhadap pembentukan 

loyalitas, khususnya melalui penguatan 

keterikatan pada visi, misi, dan nilai 

organisasi. Kondisi ini menegaskan 

pentingnya menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif dan suportif, di 

mana karyawan merasa terdorong dan 

terikat secara emosional, sehingga 

mampu membangun komitmen yang 

kokoh dan loyalitas yang 

berkesinambungan, yang pada akhirnya 

memberikan dampak positif terhadap 

kinerja organisasi secara keseluruhan 

(Namazi & Rezaei, 2024). 

Tingkat keterikatan yang tinggi 

antara karyawan dan organisasi terbukti 

berperan sebagai mekanisme penting 

dalam memperkuat loyalitas individu 

terhadap tempat kerjanya. Rasa memiliki 

yang kuat terhadap organisasi 

mendorong karyawan untuk tetap 

berkomitmen, memberikan kontribusi 

optimal, serta menjaga keberlangsungan 

hubungan jangka panjang dengan 

perusahaan (Çağlıyan et al., 2022). 

Dengan demikian, keterikatan emosional 

tidak hanya memperkuat loyalitas, tetapi 

juga menstimulasi perilaku positif yang 

mendukung keberlanjutan serta 

kesuksesan organisasi. Oleh karena itu, 

pengembangan dan pemeliharaan 

komitmen emosional perlu menjadi 

prioritas utama dalam strategi 

manajemen sumber daya manusia, 

karena hal ini mampu meningkatkan 
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retensi tenaga kerja, produktivitas, serta 

daya saing organisasi secara keseluruhan 

(W.-Q. Lin et al., 2020). 

Interaksi konstruktif antara 

dorongan individu berupa motivasi kerja 

dan keterikatan emosional terhadap 

organisasi menghasilkan sinergi yang 

secara signifikan memperkuat hubungan 

kerja karyawan dengan perusahaan. 

Dalam hal ini, komitmen organisasi 

berfungsi sebagai faktor kunci yang 

menyalurkan pengaruh motivasi menjadi 

perilaku loyalitas, sehingga tanpa adanya 

keterikatan emosional yang kuat, 

motivasi kerja saja belum cukup untuk 

mendorong loyalitas secara optimal 

(Soares & Mosquera, 2021). Hasil ini 

menegaskan pentingnya memperhatikan 

aspek psikologis karyawan secara 

menyeluruh, dengan tidak hanya 

menekankan pada peningkatan motivasi, 

tetapi juga pada pengembangan 

komitmen emosional yang dapat 

memperkokoh hubungan jangka panjang 

antara karyawan dan organisasi, 

sehingga mendukung efektivitas 

manajemen sumber daya manusia yang 

berkelanjutan (Yousf & Khurshid, 

2024). 

Faktor intrinsik yang mendorong 

karyawan menunjukkan bahwa proses 

perubahan dorongan pribadi menjadi 

loyalitas tidak sepenuhnya berlangsung 

secara langsung, melainkan melalui 

penguatan keterikatan emosional yang 

mempererat hubungan karyawan dengan 

organisasi. Model mediasi parsial ini 

menggambarkan kompleksitas perilaku 

manusia dalam lingkup organisasi, di 

mana beragam faktor psikososial saling 

berinteraksi secara dinamis untuk 

menghasilkan outcome yang diharapkan, 

yaitu loyalitas (Alazmi & Alenezi, 

2023). Temuan ini menekankan bahwa 

motivasi internal karyawan tidak dapat 

dipandang secara terpisah, melainkan 

dipengaruhi dan diperkuat oleh ikatan 

emosional yang mendalam, sehingga 

strategi pengelolaan sumber daya 

manusia perlu dirancang secara 

komprehensif untuk mengakomodasi 

interaksi tersebut guna mencapai hasil 

yang optimal dalam peningkatan 

loyalitas karyawan (K. Zhu et al., 2022). 

Analisis lanjutan menunjukkan 

bahwa pemberian insentif dan 

penghargaan oleh organisasi berperan 

signifikan dalam membangun sekaligus 

memperkuat keterikatan emosional 

karyawan terhadap organisasi. Apabila 

karyawan merasakan adanya 

penghargaan yang adil serta insentif 

yang layak, mereka cenderung 

menampilkan loyalitas yang lebih tinggi 

dan berkomitmen secara kuat terhadap 

pencapaian tujuan kolektif organisasi 

(Imam & Kim, 2023). Temuan ini 

menegaskan bahwa kebijakan 

pengelolaan sumber daya manusia yang 

mengintegrasikan aspek penghargaan 

tidak hanya berfungsi sebagai sarana 

motivasi, tetapi juga menjadi elemen 

strategis yang krusial dalam 

menciptakan ikatan emosional dan 

memperkuat komitmen karyawan, yang 

pada akhirnya memberikan kontribusi 

positif bagi keberlangsungan serta 

peningkatan kinerja organisasi (Gara 

Bach Ouerdian et al., 2021). 

Selain itu, perhatian terhadap 

kebutuhan psikologis karyawan, seperti 

penghargaan atas pencapaian, rasa aman 

dalam lingkungan kerja, serta 

kesempatan untuk mengembangkan diri, 

merupakan aspek fundamental yang 

tidak dapat diabaikan dalam pengelolaan 

sumber daya manusia. Pemenuhan 

kebutuhan tersebut tidak hanya 

meningkatkan motivasi kerja, tetapi juga 

memperkuat keterikatan emosional 

karyawan terhadap organisasi secara 

signifikan (Bashir et al., 2020). Dengan 

demikian, fokus pada aspek psikologis 

memberikan manfaat ganda, yaitu 

mendukung keberlanjutan organisasi 

melalui peningkatan loyalitas dan 
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komitmen, sekaligus meningkatkan 

kesejahteraan tenaga kerja, yang pada 

akhirnya menciptakan iklim kerja yang 

produktif dan harmonis (Abdullah & Al-

Abrrow, 2023). 

Peran kepemimpinan dalam 

organisasi memiliki signifikansi yang 

tinggi dalam membangun dan 

memelihara iklim kerja yang kondusif, 

sehingga mampu mendukung 

terbentuknya motivasi serta komitmen 

karyawan secara optimal. 

Kepemimpinan yang visioner dan 

bijaksana berkontribusi dalam 

meningkatkan motivasi kerja melalui 

komunikasi yang efektif, pemberian 

dukungan, serta pemberdayaan 

karyawan untuk berpartisipasi aktif 

dalam pencapaian tujuan organisasi (Al 

Zobi & Jarah, 2023). Pendekatan 

tersebut juga memungkinkan nilai-nilai 

organisasi diinternalisasi secara 

mendalam oleh seluruh anggota, 

sehingga tercipta keselarasan antara visi 

organisasi dengan sikap dan perilaku 

karyawan, yang pada gilirannya 

memperkuat komitmen serta loyalitas 

dalam jangka panjang (Singh et al., 

2020). 

Berbeda dengan pengaruh 

langsung motivasi kerja terhadap 

loyalitas yang relatif lebih rendah 

dibandingkan dengan pengaruh melalui 

jalur mediasi komitmen organisasi, 

kondisi ini menunjukkan bahwa loyalitas 

karyawan terbentuk melalui proses yang 

kompleks dan melibatkan tahapan 

internalisasi nilai serta identifikasi 

mendalam terhadap organisasi. Proses 

tersebut melibatkan integrasi berbagai 

aspek psikologis, termasuk motivasi, 

keterikatan emosional, dan komitmen, 

yang secara sinergis membangun dasar 

loyalitas yang kokoh (Hovlid et al., 

2020). Oleh karena itu, pendekatan 

strategis yang mengombinasikan 

dimensi-dimensi psikologis tersebut 

menjadi sangat penting dalam 

pengelolaan sumber daya manusia, 

karena mampu menangkap kompleksitas 

perilaku karyawan serta menghasilkan 

intervensi yang lebih efektif untuk 

membangun loyalitas yang 

berkelanjutan (Wynendaele et al., 2021). 

Secara keseluruhan, strategi 

pengelolaan sumber daya manusia yang 

efektif perlu berfokus pada peningkatan 

motivasi kerja karyawan yang disertai 

dengan upaya sistematis dalam 

membangun serta memperkuat 

komitmen emosional terhadap 

organisasi, sehingga tercipta loyalitas 

yang berkesinambungan. Pendekatan ini 

tidak hanya berkontribusi pada 

pencapaian tujuan organisasi secara 

optimal, tetapi juga menjaga 

keseimbangan yang harmonis antara 

kebutuhan dan aspirasi individu dengan 

kepentingan organisasi (Amrutha & 

Geetha, 2024). Dengan demikian, 

praktik manajemen sumber daya 

manusia yang mengintegrasikan dimensi 

motivasi dan komitmen emosional 

mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang produktif, meningkatkan retensi 

tenaga kerja, serta memperkuat daya 

saing organisasi dalam menghadapi 

dinamika bisnis yang terus berkembang 

(Ho et al., 2023). 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan, baik secara langsung maupun 

melalui peran mediasi komitmen 

organisasi. Komitmen organisasi 

berperan sebagai mekanisme penting 

yang memperkuat keterkaitan antara 

motivasi dan loyalitas, sehingga 

dorongan kerja yang dimiliki karyawan 

dapat memberikan dampak yang lebih 

optimal apabila disertai dengan 

penguatan ikatan emosional terhadap 

organisasi. Hasil ini menegaskan bahwa 

strategi manajemen sumber daya 
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manusia yang berfokus pada 

peningkatan motivasi tidak dapat 

dilakukan secara terpisah, melainkan 

perlu diimbangi dengan upaya 

membangun komitmen organisasi agar 

loyalitas karyawan dapat terbentuk 

secara maksimal dan berkelanjutan. Oleh 

karena itu, organisasi disarankan untuk 

merancang serta menerapkan program-

program yang tidak hanya menekankan 

pada peningkatan motivasi kerja, tetapi 

juga pada penguatan rasa memiliki dan 

keterikatan karyawan terhadap nilai dan 

tujuan organisasi, sehingga mampu 

mendukung keberlangsungan 

operasional serta meningkatkan daya 

saing perusahaan dalam jangka panjang. 
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