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Abstract: This study aims to determine the influence of compensation, organizational justice,
and workload on the loyalty of millennial generation employees at PT. V2 Indonesia. The
research design used is a causal quantitative descriptive approach. The population of this study
is 80 employees of PT. Using a saturated sampling technique, V2 Indonesia was also used as
a research sample. The data analysis method used is Structural Equation Modeling (SEM) with
Partial Least Squares (PLS), involving validity and reliability tests, structural tests, and
hypothesis tests. The results show that compensation (X1) has a positive and significant
influence on employee loyalty, organizational justice (X2) has a positive and significant
influence on employee loyalty, and workload (X3) has a positive and significant influence on
employee loyalty.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi, keadilan
organisasi, dan beban kerja terhadap loyalitas karyawan generasi milenial di PT. V2 Indonesia.
Desain penelitian yang digunakan adalah pendekatan deskriptif kuantitatif kausal. Populasi
penelitian ini adalah karyawan PT. V2 Indonesia dengan menggunakan teknik sampling jenuh
yang juga digunakan sebagai sampel penelitian. Metode analisis data yang digunakan adalah
Structural Equation Modeling (SEM) dengan Partial Least Squares (PLS), yang meliputi uji
validitas dan reliabilitas, uji struktural, dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompensasi (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan,
keadilan organisasi (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan,
dan beban kerja (X3) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.

Kata Kunci: Kompensasi, Keadilan Organisasi, Beban Kerja, Loyalitas Karyawan
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PENDAHULUAN

Di Era globalisasi yang penuh dengan tantangan dan persaingan, menuntut adanya
profesionalisme disegala aspek kehidupan. Selain perlu untuk mengimbangi kemajuan
tekhnologi, juga penting bagi suatu organisasi untuk dapat mempertahankan sumber daya
manusia (sdm) terbaiknya dalam menghadapi globalisasi dan diversitas tenaga Kerja.
Kemajuan teknologi di era modern saat ini, menyebabkan penggunaan teknologi
berkembang dengan pesat untuk memenuhi kebutuhan manusia di berbagai aspek kehidupan.
Menurut (siti rodiah & Inaya Sari Melati, 2020) Kemajuan teknologi di era modern saat
ini, menyebabkan penggunaan teknologi berkembang dengan pesat untuk memenuhi
kebutuhan manusia di berbagai aspek kehidupan.

Berdasarkan populasi Indonesia saat ini dikelompokan dalam 6 (enam) generasi yaitu
Post Generasi Z (Post Gen Z), Generasi Z (Gen Z), Milenial, Generasi X (Gen X), Baby
Boomer, dan Pre-Boomer. Setiap kegiatan perusahaan atau organisasi sangat bergantung pada
sumber daya manusianya. Perusahaan membutuhkan individu yang meimiliki semangat kerja
keras untuk mendapatkan hasil terbaik, selain itu juga berkualitas dan berbakat. Salah satu nya
generasi milenial. Generasi yang biasa disebut sebagai milenial, atau Generasi Y, lahir antara
awal 1981 hingga 1996. Menurut (Andary, 2021) Generasi milenial memiliki loyalitas yang
dimana cenderung rendah terhadap perusahaan yang dimana kemudian akan memiliki
pengaruh terhadap keinginan generasi milenial untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini di
sebabkan karena mereka terkenal karena penguasaan teknologi digital, upaya mereka untuk
memenuhi pekerjaan, dan fokus mereka pada harmoni kehidupan kerja. Selain itu, generasi ini
cenderung lebih menyukai fleksibilitas di tempat kerja dan menempatkan prioritas yang lebih
tinggi pada keragaman dan inklusi. Namun demikian, kesuksesan dan tujuan suatu organisasi
atau perusaahaan sangat berpengaruh oleh loyalitas karyawan serta berdampak pada visi dan
misi organisasi atau perusahaan tersebut.

Menurut Hasibuan (2019) “loyalitas karyawan sebagai bagian dari elemen yang
digunakan untuk penilaian terhadap karyawan yang meliputi kesetiaan yang ditunjukkan
terhadap pekerjaan, jabatan yang diemban, dan perusahaan”. Loyalitas seorang karyawan
kepada perusahaan atau organisasi bukan hanya bisa dilihat dari segi fisik saja, namun bisa
dilihat juga dari kesetiaan yang dilihat secara non fisik berupa berapa lama mereka bekerja di
sebuah perusahaan atau organisasi serta pikiran dan perhatian yang mereka berikan terhadap
perusahaan atau oranisasi tempat mereka bekerja.

Ada banyak sekali faktor dan presepsi generasi milenial yang dapat mempengaruhi
loyalitas karyawan antara lain:

Kompensasi: Bagi generasi milenial mencakup kompensasi langsung dan kompensasi
tidak langsung, seperti insentif dan tunjangan (Hasibuan, 2021). Mereka cenderung percaya
bahwa kompensasi yang mereka terima harus sepadan dengan kontribusi mereka dan dikaitkan
dengan peluang pengembangan pribadi dan keseimbangan kehidupan kerja. Bukti nyata nya
ialah Generasi milineal yang bekerja di startup teknologi mungkin lebih menghargai program
opsi saham atau kemampuan untuk bekerja secara fleksibel dari rumah daripada gaji yang
tinggi karena program tersebut mendorong keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan serta
membawa rasa memiliki terhadap perusahaan. Untuk menghasilkan keterikatan karyawan
kompensasi sangat berperan besar dalam menciptakan rasa loyalitas karyawan (Susanto et al.,
2024).

Organizational Justice: Bagi mereka Organizational Justice berpengaruh besar terhadap
loyalitas, keadilan menurut mereka mencakup tiga dimensi utama yaitu , pertama Distributive
Justice merupakan Keadilan terkait hasil kerja, termasuk pembagian kompensasi dan
penghargaan. Kedua Procedural Justice merupakan keadilan terkait proses pengambilan
keputusan yang transparan dan partisipatif. Ketiga Interactional Justice Keadilan terkait cara
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individu diperlakukan dalam interaksi interpersonal di tempat kerja, termasuk rasa hormat dan
kejelasan informasi (Yuwono et al., 2020). Bukti nyata nya ialah seorang generasi milenial di
perusahaan besar mungkin merasa tidak puas jika mereka melihat bahwa promosi lebih sering
diberikan berdasarkan senioritas daripada kinerja.

Beban kerja: Dimata generasi milineal, mereka cenderung mendambakan fleksibilitas
dan tidak ingin bekerja berjam-jam tanpa hasil atau penghargaan yang jelas. Beban kerja yang
tidak proporsional, misalnya terlalu banyak tugas atau tanggung jawab yang melebihi
kemampuan individu, dapat menimbulkan stres dan mempengaruhi loyalitas karyawan(Jane
Margarentha Sembiring, 2022). Bukti nyata nya seorang milenial yang bekerja di sektor kreatif
mungkin merasa frustrasi jika dituntut untuk menyelesaikan proyek dalam waktu yang singkat
tanpa dukungan yang memadai atau alokasi waktu yang realistis.

Loyalitas: Loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur yang digunkakan dalam
penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan
organisasi atau perusahaan.(Pitoy et al., 2020). Loyalitas generasi Milenial seringkali dianggap
lebih rendah dibandingkan generasi sebelumnya, namun faktanya generasi Milenial cenderung
loyal pada organisasi yang memiliki ruang untuk berkembang dan keadilan dalam hal
kompensasi dan pengambilan keputusan. Loyalitas mereka bukan hanya pada perusahaan,
tetapi juga terhadap nilai-nilai yang diusung perusahaan dan peluang untuk mencapai tujuan
pribadi. Contoh nyata nya generasi milineal lebih cenderung bertahan lebih lama di perusahaan
yang menawarkan kesempatan pendidikan berkelanjutan, program pengembangan karier, dan
keseimbangan kehidupan kerja, meskipun gajinya lebih rendah dibandingkan Perusahaan lain
yang gajinya lebih tinggi tetapi dukungan pengembangan pribadinya kurang.

Salah satu perusahaan yang menghadapi masalah sumber daya manusia adalah PT. V2
INDONESIA yang beralamat di Lippo Thamrin Lantai 7 unit 08, JIl. MH Thamrin No 20,
Jakarta Pusat - 10350. Didirikan pada tahun 1992, PT V2 Indonesia adalah Distributor Nilai
Tambah terkemuka dan Penyedia Solusi solusi audio-visual premium untuk semua jenis proyek
instalasi di seluruh Indonesia, termasuk Industri Bisnis (Sektor Perusahaan dan Pemerintah),
Media dan Komunikasi, Elektronik Konsumen (Gaya Hidup dan Audiophile), dan Acara
Sewa. Berkantor pusat di Ibukota Jakarta,

Karyawan perusahaan PT. V2 Indonesia dalam kurun 3 tahun terakhir ini kurang loyal
terhadap perusahaan. Hal ini menjadi Fenomena atau masalah dalam penelitian ini. Bisa dilihat
data observasi yang peneliti lakukan terhadap 80 karyawan perusahaan, ditemukan akhir-akhir
ini para generasi milineal kurang loyal terhadap perusahaan karena kurangnya fasilitas yang
diberikan perusahaan sehingga karyawan tidak produktif dalam menjalankan pekerjaan, dilihat
dari pelanggaran terhadap peraturan yang berlaku, seperti karyawan tidak hadir bekerja,
terlambat datang bekerja. Berdasarkan observasi terhadap 80 karyawan PT.V2 Indonesia, hal
ini disebabkan karena kurangnya kompensasi, Organizational Justice Dan Beban Kerja yang
berlebih yang diberikan perusahaan sehingga karyawan tidak produktif dan tidak bersemangat
dalam menjalankan pekerjaan.

Untuk memperkuat fenomena di atas peneliti telah melakukan prasurvey dengan para
karyawan sebanyak 24 orang. Untuk menentukan faktor apa yang paling mempengaruhi
loyalitas karyawan antara lain:

Berdasarkan Gambar/grafik, Faktor pertama yang paling berpengaruh yaitu Kompensasi
terhadap Loyalitas Karyawan sebesar 83,3 %, Faktor yang kedua Organizational Justice
terhadap Loyalitas Karyawan sebesar 70,8% dan Faktor ketiga Beban kerja terhadap Loyalitas
Karyawan sebesar 58,3%. Berdasarkan hasil observasi penelitian dilapangan dan prasurvey
bahwa penurunan loyalitas disebabkan oleh beberapa hal yaitu Kompensasi, Organizational
Justice dan Beban Kerja.

Menurut Reza Ma’ruf (2021) kompensasi menjadi faktor penting dan diperhatikan dalam
organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas. Kompensasi sendiri
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merupakan karyawan yang telah memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan harus diberi kompensasi dalam beberapa cara, baik secara finansial atau dengan
cara lain. Selain kompensasi, faktor lain yang perlu diperhatikan adalah Organizational Justice
(keadilan Organisasi) Menurut Indrawati (2022) Perusahaan yang ingin mendapatkan tingkat
loyalitas karyawan yang tinggi harus memperhatikan keadilan dalam organisasi yang telah
mereka operasikan. faktor lain nya yaitu Beban Kerja perusahaan karena sangat berpengaruh
terhadap tinggi rendahnya loyalitas karyawan, Menurut Kartini Kartono dalam (Hasan, 2021)
beban kerja adalah tugas-tugas yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk
diselesaikan pada waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga
kerja.

Peneliti juga melakukan pengembangan faktor-faktor prasurvey sebelum nya untuk
memperkuat bukti penurunan loyalitas karyawan PT.V2 Indonesia yang disebab kan karena
kurangnya kompensasi, Organizational Justice Dan Beban Kerja yang diberikan perusahaan
sehingga karyawan tidak produktif dalam menjalankan pekerjaan. seperti yang peneliti
paparkan dibawah ini :

Berdasarkan data hingga 62,5% pekerja mengatakan mereka belum menerima gaji sesuai
dengan hasil dan tanggung jawab pekerjaan yang mereka berikan kepada perusahaan. Hingga
79,5% pekerja belum mendapatkan bonus apabila hasil pekerjaan mereka mencapai atau
melebihi target yang telah di tetapkan, dan sebanyak 75% pekerja belum menerima tunjangan
yang sesuai dengan apa yang mereka kerjakan. Menurut hasil pra-survei, 72,3% karyawan rata-
rata mengatakan mereka merasa tidak puas dengan kompensasi yang sudah diberikan
perusahaan. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa kompensasi berdampak pada loyalitas.
Berdasarkan data tersebut, hingga 62,5% pekerja mengatakan mereka belum merasakan
perusahaan memberikan kesempatan pada karyawan untuk menyampaikan pendapatnya
sebelum pengambilan keputusan. Hingga 70,8% pekerja merasa semua kebijakan diterapkan
secara konsisten kepada seluruh karyawan, dan sebanyak 62,5% pekerja mengatakan ketika
perusaahaan ingin mengambil sebuah keputusan perusahaan belum mencari informasi yang
akurat dan sesuai. Menurut hasil pra-survei, 65,3% karyawan rata-rata mengatakan mereka
merasa tidak puas dan tidak adil dengan berbagai keputusan yang dibuat oleh perusahaan. Oleh
karena itu, dapat dikatakan bahwa organizational justice berdampak pada loyalitas.

Berdasarkan data, hingga 62,5% pekerja mengatakan mereka belum menerima pekerjaan
sudah sesuai dengan job desk yang diberikan. Hingga 62,5% merasa beban pekerjaan mereka
saat ini belum sesuai dengan kemampuan yang mereka miliki, dan sebanyak 70,8 pekerja
merasa bahwa atasan mereka memberikan wewenang pekerjaan belum sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan. Menurut hasil pra-survei, 65,3% karyawan rata-rata mengatakan mereka
merasa beban kerja yang diberikan perusahaan untuk mereka terlalu berat, belum sesuai dengan
jobdesk dan kemampuan mereka. Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa beban kerja
berdampak pada loyalitas.

Hasil studi empiris yang dilakukan peneliti terkait penelitian terdahulu tentang Loyalitas
(LUMBAN, 2021) dan (Agung Solihin, 2021) Kompensasi dan Beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan. Penelitian (Damayanti et al., 2022)
Organizational Justice (Keadilan Organisasi) berpengaruh langsung positif terhadap loyalitas.
Berdasarkan penelitian tersebut, peneliti melakukan penyelidikan berupa pra-survei tentang
bagaimana Kompensasi, Organizational Justice dan Beban Kerja mempengaruhi loyalitas
karyawan terutama di golongan Milenial.

METODE

Desain penelitian yang digunakan penulis adalah metode penelitian kuantitatif kausal.
Menurut (Sugiyono, 2022a) Metode kuantitatif berpandangan bahwa : setiap obyek yang
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diteliti harus dapat diamati (observable), terukur (measureable), dapat diklasifikasikan, bersifat
kausal an bebas nilai. Metode penelitian kuantitatif berpandangan bahwa, setiap gejala
mempunyai hubungan yang lebih bersifat kausal. Hubungan kausal adalah hubungan sebab dan
akibat. Ada variabel indenpendet (X) dan Dependent ().

Metode kuantitatif berpandangan bahwa hasil penelitian harus bebas nilai. Bebas nilai
artinya, data hasil penelitian objek tidak tercemar pemikiran peneliti atau responden sebagai
obyek penelitian atau sebagai sumber data. Dengan demikian hasil penelitian akan obyektif.
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui adanya pengaruh Kompensasi, Organizational
Justice dan Beban Kerja terhadap Loyalitas karyawan.

Menurut Sugiyono (2022), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya. Jadi populasi bukan hanya
orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah
yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat yang
dimiliki oleh subyek atau obyek. Pada penelitian ini sudah ditetapkan tempat penelitian,
sehingga populasi yang dijadikan obyek dalam penelitian yaitu karyawan PT, V2 Indonesia
yang berjumlah 80 orang.

Menurut Sugiyono (2022), sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, Bila populasi besar, dan
penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka penelitian dapat menggunakan sampel yang di
ambil dari populasi itu. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 80 orang karyawan PT.V2
Indonesia yang semuanya akan di jadikan subjek atau sampel dalam penelitian ini karena pada
penelitian ini, penulis menggunakan teknik sampel non-probability sampling dengan metode
sampling jenuh. Menurut (Sugiyono, 2022a) non-probability sampling adalah teknik
pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau
anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel. Metode sampling jenuh adalah sampel yang
bila ditambahkan tidak akan menambah keterwakilan sehingga tidak akan mempengaruhi nilai
informasi yang telah diperoleh.

Pada penelitian ini teknik pengumpulan data yang
digunakan peneliti adalah teknik survey dan melakukan penyebaran kuisoner secara langsung
kepada obyek penelitian yaitu pada karyawan PT. V2 Indonesia. Kuisoner merupakan teknik
pengumpulan data yang efesien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan
tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Kuisoner dapat berupa pertanyaan/pernyataan
tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada responden secara langsung atau dikirim melalui
pos, atau internet. (Sugiyono, 2022a)

Penulis menggunakan perangkat yang menjalankan
perangkat lunak smartPLS 3.0, metode analisis yang dikenal sebagai pendekatan partial least
squares (PLS) digunakan dalam penelitian untuk menguji hipotesis. PLS adalah teknik analisis
persamaan struktural berdasarkan variasi, memungkinkan pengujian model pengukuran dan
model pada saat yang bersamaan (Ghozali, 2020).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Nilai AVE bertujuan untuk mengukur tingkat variasi suatu komponen konstruk yang
dihimpun dari indikatornya dengan menyesuaikan pada tingkat kesalahan. Pengujian dengan
nilai AVE bersifat lebih kritis dari pada composite reliability. Nilai AVE minimal yang
direkomendasikan adalah 0,50 (Ghozali, 2020). Output AVE yang diperoleh dari Smart PLS
3.0 tersaji pada tabel 1.
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Tabel 1
Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

VARIABEL AVE  VALIDITAS
KOMPENSAS 0.667 VALID
ORGANIZATIONAL  0.666
JUSTICE VALID
BEBAN KERJA 0.673 VALID
LOYALITAS 0.688 VALID

Sumber : (Data primer diolah : 2024)

Berdasarkan tabel 1 di atas, dapat dilihat bahwa nilai AVE telah lebih besar dari 0,50
yang berarti semua indikator tersebut telah memenuhi kriteria yang sudah ditetapkan dan
mempunyai reliabilitas yang potensial untuk dilakukan pengujian lebih lanjut.

Untuk memastikan bahwa tidak ada masalah terkait pengukuran maka langkah terakhir
dalam evaluasi outer model adalah menguiji uji reliabilitas dari model. Uji reliabilitas dilakukan
dengan menggunakan indikator Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha.

Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha bertujuan untuk menguji
reliabilitas instrumen dalam suatu model penelitian. Apabila seluruh nilai variabel laten
memiliki nilai Composite Reliability maupun Cronbach’s Alpha > 0,70 hal itu berarti konstruk
memiliki reliabilitas yang baik atau kuesioner yang digunakan sebagai alat dalam penelitian ini
telah konsisten. (Ghozali, 2020).

Tabel 2

Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

. Cronbach's Composite N
Variabel Alpha Reli:fbility Reliability
BEBAN KERJA (X3) 0.929 0.941 Reliable
KOMPENSASI (X1) 0.900 0.923 Reliable
LOYALITAS 0.931 0.943 Reliable
KARYAWAN (Y)

ORGANIZATIONAL 0.909 0.930 .

Reliable

JUSTICE (X2)
Sumber : (Data primer diolah : 2024)

Berdasarkan tabel 2 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian Composite Reliability
dan Cronbach’s Alpha menunjukkan nilai yang memuaskan, yaitu semua variabel laten telah
reliabel karena seluruh nilai variabel laten memiliki nilai Composite Reliability dan Cronbach’s
Alpha > 0,70. Jadi dapat disimpulkan bahwa, kuesioner yang digunakan sebagai alat penelitian
ini telah andal atau konsisten.
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Tabel 3
Hasil R-Square
Variabel R Square
LOYALITAS KARYAWAN (Y) 0.734

Sumber : (Data primer diolah : 2024)

Bedasarkan data tabel 3 di atas dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square sebesar 0,734
yang berarti variabel Loyalitas Karyawan yang dapat dijelaskan oleh semua variabel-variabel
independennya sebesar 73,4% dikurangi 100% jadi sisanya yaitu 26,6% dijelaskan diluar
model penelitian ini dan penelitian ini dan juga termasuk dalam kategori moderat.
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Gambar 1
Hasil Uji Bootstrapping
Sumber: Output Pengolahan dengan SmartPLS 3.0

Berdasarkan hasil analisis PLS (Partial Least Square), maka pada bagian ini akan
dibahas hasil perhitungan yang telah dilakukan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
Pengaruh Kompensasi, Organizational Justice, dan Beban Kerja Terhadap Loyalitas
Karyawan. Pengujian ditunjukkan melalui hipotesis yang ada sehingga dapat mengetahui
bagaimana pengaruh masing-masing variabel terhadap variabel yang lainnya.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Loyalitas Karyawan

Hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas karyawan, hal ini dapat di buktikan dengan nilai P-value (0.034 <
0.05) sehingga (H1) diterima. Dapat diartikan pada penelitian ini bahwa loyalitas karyawan
generasi milineal pada karyawan PT. V2 Indonesia dipengaruhi oleh kompensasi, jika
kompensasi mengalami kenaikan, maka tingkat loyalitas para karyawan generasi milineal PT.
V2 Indonesia akan meingkat juga. Bisa disimpulkan bahwa bila karyawan merasa bahwa
kompensasi yang mereka terima adil, kompetitif, dan sesuai dengan pekerjaan yang mereka
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lakukan, mereka cenderung lebih setia kepada perusahaan. Karyawan yang merasa puas dengan
kompensasi yang diberikan akan lebih patuh terhadap aturan perusahaan, bertanggung jawab,
dan termotivasi untuk terus bekerja di perusahaan. Hasil penelitian ini diperkuat dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Yosef Ang dan Edalmen, 2021) ; (LUMBAN,
2021); (Riyanti, 2022); (Ambarak & Husein, 2023)yang menyatakan bahwa Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas.

H1 = Kompensasi berpengaruh positif signifikan dan terhadap loyalitas karyawan
generasi milineal karyawan PT. V2 Indonesia.

Pengaruh Organzational Justice Terhadap Loyalitas

Hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa Organizational Justice berpengaruh
positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, hal ini dapat di buktikan dengan nilai P-
value (0.030 < 0.05) sehingga (H2) diterima. Dapat diartikan pada penelitian ini bahwa
loyalitas karyawan generasi milineal pada karyawan PT. V2 Indonesia dipengaruhi oleh
Organizational Justice. Artinya bahwa semakin tinggi Organizational Justice yang di berikan
terhadap seorang karyawan maka akan semakin berdampak terhadap tingkat kenaikan loyalitas
karyawan tersebut. Hal ini di bisa dibuktikan dari pernyataan pada tabel diatas pada variabel
X2.7 “Saya merasa komunikasi yang dilakukan oleh perusahaan selalu terbuka dan
transparan.” yang memiliki rata-rata mean paling tinggi yang mempunyai arti jika komunikasi
yang di lakukan oleh perusahaan semakin terbuka dan transparant maka informasi yang di
dapat para karyawan semakin jelas dan akurat sehingga mempengaruhi tingkat loyalitas. Hasil
penelitian ini diperkuat dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Chong, 2022);
(RIA APRILIA FREDY, 2021); (Damayanti et al., 2022); (Santosa, 2020) yang menyatakan
bahwa Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas.

H2 = Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
karyawan generasi milineal karyawan PT. V2 Indonesia.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Loyalitas

Hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Loyalitas Karyawan, hal ini dapat di buktikan dengan nilai P-value (0.004 < 0.05)
sehingga (H3) diterima. Dapat diartikan pada penelitian ini bahwa loyalitas karyawan generasi
milineal pada karyawan PT. V2 Indonesia dipengaruhi oleh Beban Kerja. Artinya bahwa jika
semakin tinggi beban kerja yang diberikan terhadap karyawan maka akan berdampak pada
tingkat loyalitas karyawan tersbut. Hal ini bisa kita lihat pada pernyataan didalam tabel diatas
pada variabel X3.2 “Jam kerja yang ditetapkan sering kali terlalu panjang dan membebani
waktu pribadi saya.”. yang memiliki rata-rata mean paling tinggi yang mempunyai arti didalam
nya bahwa jika jam kerja yang terlalu panjang atau sering kali lembur akan membebani
karyawan terutama dalam waktu pribadi yang di miliki karyawan. Hasil penelitian ini diperkuat
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Dwi Anjani et al., 2024); (LUMBAN,
2021) (Katon Prabowo Putra, n.d.)

H3 = Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan
generasi milineal karyawan PT. V2 Indonesia.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada 80 karyawan PT. V2 Indonesia
maka dapat di simpulkan bahwa:
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1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan generasi
milineal.

2. Organizational Justice berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan
generasi milineal.

3. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan generasi
milenial.
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