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Abstract

This study aims to analyze the influence of UMP and work motivation on employee performance, with employee loyalty
as a mediating variable, particularly in the car rental service sector in South Sulawesi. The research employs a
quantitative approach using a survey of 222 respondents selected through purposive sampling. The collected data were
analyzed using SEM-PLS techniques to examine the relationships among variables. The findings reveal that UMP and
work motivation have positive and significant effects on employee loyalty and performance. Employee loyalty is also
proven to mediate the influence of UMP and work motivation on performance. A combination of fair UMP policies and
effective work motivation strategies results in sustainable employee loyalty, which directly impacts productivity
improvement. This study recommends that organizations integrate UMP policies and motivation strategies with a holistic
approach that includes rewards, training, and career development.
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A. PENDAHULUAN

Industri jasa sewa mobil di Sulawesi Selatan telah mengalami pertumbuhan yang pesat dalam
beberapa tahun terakhir. Pertumbuhan ini didorong oleh peningkatan aktivitas pariwisata, urbanisasi,
serta kebutuhan masyarakat akan layanan transportasi yang fleksibel dan terjangkau. Berdasarkan
data Badan Pusat Statistik (BPS), sektor transportasi dan pergudangan di wilayah ini mencatatkan
pertumbuhan sebesar 5,2% pada tahun 2021. Pada tahun 2022, pertumbuhan sektor ini meningkat
menjadi 5,8%, dan diproyeksikan terus bertumbuh seiring dengan pemulihan pasca-pandemi COVID-
19 (BPS, 2023). Data terbaru menunjukkan bahwa sektor transportasi dan pergudangan menyumbang
lebih dari 8% terhadap Produk Domestik Regional Bruto (PDRB) Sulawesi Selatan pada tahun 2023,
mencerminkan peran penting sektor ini dalam mendukung pembangunan ekonomi daerah

(Kementerian Perhubungan, 2023).

Namun, bisnis jasa sewa mobil menghadapi sejumlah kendala yang signifikan. Salah satu

tantangan utama adalah fluktuasi harga bahan bakar yang secara langsung memengaruhi biaya
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operasional perusahaan. Menurut laporan Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral (2023),
harga bahan bakar di Indonesia mengalami kenaikan rata-rata 8% setiap tahun dalam periode 2019
hingga 2023, yang secara langsung meningkatkan beban biaya operasional. Selain itu, persaingan
yang ketat di antara penyedia jasa sewa mobil, terutama dari perusahaan berbasis digital seperti Gojek
dan Grab yang menawarkan kemudahan melalui aplikasi, telah meningkatkan tekanan untuk
menurunkan harga sewa (McKinsey & Company, 2021). Kendala lainnya adalah keterbatasan
karyawan yang terampil dan memiliki loyalitas tinggi, yang sering kali menyebabkan ketidakstabilan
tenaga kerja dan menurunkan kualitas layanan, sebagaimana diidentifikasi dalam laporan BPS (2022)

yang menunjukkan tingkat pergantian karyawan di sektor jasa transportasi mencapai 15% per tahun.

Di sisi lain, bisnis ini juga menawarkan peluang besar. Peningkatan kunjungan wisatawan
domestik dan mancanegara memberikan peluang bagi perusahaan untuk memperluas pangsa pasar.
Menurut data Badan Pusat Statistik (2023), kunjungan wisatawan internasional ke Sulawesi Selatan
meningkat sebesar 12% pada tahun 2022 dibandingkan tahun sebelumnya, yang memberikan dampak
positif pada permintaan layanan transportasi. Tren digitalisasi dalam sektor transportasi juga
memungkinkan penyedia jasa sewa mobil untuk meningkatkan efisiensi operasional melalui platform
online, sebagaimana dilaporkan oleh McKinsey & Company (2021) yang menyebutkan bahwa 68%
konsumen di Indonesia lebih memilih layanan berbasis aplikasi untuk kebutuhan transportasi. Selain
itu, keberlanjutan pertumbuhan ekonomi di Sulawesi Selatan menjadi landasan kuat bagi perusahaan
untuk meningkatkan investasi pada armada kendaraan dan sumber daya manusia, sehingga mampu

bersaing dalam pasar yang semakin kompetitif.

Namun, meskipun mengalami pertumbuhan, sektor jasa sewa mobil di Sulawesi Selatan
menghadapi tantangan internal yang signifikan, terutama terkait dengan aspek kinerja karyawan.
Kinerja karyawan menjadi elemen sentral dalam menentukan keberhasilan operasional dan
profitabilitas perusahaan. Penurunan produktivitas kerap dikaitkan dengan rendahnya motivasi kerja
dan loyalitas karyawan, sebagaimana dijelaskan dalam literatur sebelumnya (Eysenbach, 2006).
Dalam hal ini, kebijakan Upah Minimum Provinsi (UMP) diharapkan mampu menjadi instrumen
untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan. Penyesuaian UMP yang dilakukan secara berkala
bertujuan menjaga daya beli dan menciptakan keadilan dalam pengupahan. Namun demikian,
tantangan ini semakin diperparah oleh kendala eksternal, seperti fluktuasi harga bahan bakar yang
meningkatkan biaya operasional perusahaan dan persaingan ketat dengan penyedia jasa berbasis

digital yang menawarkan layanan melalui aplikasi.
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Meskipun demikian, sektor ini juga memiliki peluang besar yang dapat dimanfaatkan.
Peningkatan jumlah wisatawan domestik dan internasional menciptakan pasar potensial yang luas.
Tren digitalisasi, yang memungkinkan efisiensi melalui platform online, memberikan kesempatan
bagi pelaku bisnis untuk memperluas jangkauan pasar dan meningkatkan kualitas layanan. Menurut
Liu et al. (2022), transformasi digital pada sektor transportasi telah meningkatkan efisiensi
operasional hingga 25% di kawasan Asia Tenggara, termasuk Indonesia. Selain itu, laporan oleh
Zhang dan Li (2023) mengungkapkan bahwa adopsi teknologi berbasis aplikasi meningkatkan tingkat
kepuasan pelanggan hingga 30% di sektor jasa transportasi. Kombinasi antara upaya strategis dalam
manajemen karyawan dan pemanfaatan peluang digital ini diharapkan dapat menjawab tantangan
yang ada, sekaligus mendorong keberlanjutan pertumbuhan di sektor jasa sewa mobil Sulawesi

Selatan.

Berbagai studi empiris telah mengupayakan pemahaman yang lebih baik tentang hubungan
antara kebijakan upah minimum, motivasi kerja, loyalitas, dan kinerja karyawan. Misalnya, penelitian
oleh Jones et al. (2022) menunjukkan bahwa kebijakan upah minimum yang disertai dengan pelatihan
kerja mampu meningkatkan produktivitas karyawan hingga 20% di sektor jasa. Di sisi lain, Smith
dan Taylor (2023) menekankan bahwa transparansi dalam pengelolaan upah dapat meningkatkan
loyalitas karyawan secara signifikan, khususnya dalam industri jasa. Penelitian lain oleh Brown et al.
(2021) menyoroti pentingnya inovasi manajerial untuk meningkatkan efisiensi tenaga kerja, dengan
loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi antara kebijakan upah dan kinerja. Selain itu, laporan
oleh Wilson et al. (2022) menyebutkan bahwa keberhasilan kebijakan upah minimum sangat
bergantung pada dukungan organisasi berupa lingkungan kerja yang kondusif dan akses terhadap
program pengembangan keterampilan.

Kendati penelitian-penelitian tersebut memberikan wawasan penting, konteks lokal Sulawesi
Selatan memberikan dimensi baru yang memerlukan eksplorasi lebih mendalam. Sulawesi Selatan
memiliki karakteristik unik yang berbeda dengan sektor formal di negara maju, seperti tingginya
ketergantungan pada pasar domestik dan beragamnya struktur operasional perusahaan. Dalam kondisi
ini, fluktuasi harga bahan bakar, persaingan ketat dengan penyedia jasa berbasis digital, serta
keterbatasan tenaga kerja yang terampil menjadi tantangan khusus yang perlu diatasi. Sebaliknya,
potensi pasar yang luas, ditopang oleh peningkatan jumlah wisatawan dan digitalisasi sektor
transportasi, menghadirkan peluang signifikan untuk mengembangkan strategi bisnis yang lebih
adaptif dan inovatif. Menurut Zhang et al. (2023), adopsi teknologi berbasis digital dalam transportasi
di Indonesia telah meningkatkan efisiensi operasional sebesar 15% selama dua tahun terakhir. Selain
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itu, laporan oleh Chen dan Wang (2024) menunjukkan bahwa digitalisasi juga meningkatkan
kemampuan bisnis dalam merespon kebutuhan konsumen lokal hingga 20%. Oleh karena itu,
pemahaman yang lebih holistik dan kontekstual terhadap hubungan antara UMP, motivasi kerja,
loyalitas, dan kinerja karyawan menjadi sangat mendesak untuk mendukung keberlanjutan industri

jasa sewa mobil di wilayah ini.

Meskipun berbagai penelitian tersebut memberikan wawasan penting, terdapat beberapa celah
penelitian yang belum terisi sepenuhnya. Sebagian besar studi dilakukan di negara maju atau sektor
formal, sehingga kurang relevan dengan konteks lokal Sulawesi Selatan. Selain itu, eksplorasi
mengenai bagaimana motivasi kerja dan loyalitas karyawan memediasi atau memoderasi pengaruh
kebijakan UMP terhadap kinerja masih terbatas. Sebagian besar penelitian juga menggunakan

pendekatan linier tanpa mempertimbangkan hubungan dinamis antar variabel.

Penelitian ini memberikan kontribusi baru dengan mengintegrasikan Upah Minimum Provinsi
(UMP), motivasi kerja, dan loyalitas karyawan sebagai variabel yang memengaruhi kinerja karyawan.
Loyalitas karyawan ditempatkan sebagai variabel intervening, menjembatani pengaruh UMP dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Meskipun hubungan antara variabel-variabel ini telah
banyak diteliti di negara maju, konteks lokal Sulawesi Selatan menawarkan dimensi baru yang unik.
Tantangan seperti fluktuasi harga bahan bakar, keterbatasan tenaga kerja terampil, dan persaingan
digital menambah kompleksitas hubungan antara kebijakan UMP, motivasi kerja, loyalitas, dan
kinerja karyawan. Penelitian ini juga mengisi celah penelitian sebelumnya yang cenderung

menggunakan pendekatan linier tanpa mempertimbangkan hubungan dinamis antar variabel.

Urgensi penelitian ini terletak pada pentingnya memahami faktor-faktor dominan yang
memengaruhi kinerja karyawan, mengingat peran strategis sektor jasa sewa mobil dalam mendukung
ekonomi daerah. Penurunan kinerja karyawan yang disebabkan oleh rendahnya loyalitas dan motivasi
kerja menjadi tantangan besar bagi keberlanjutan bisnis ini. Dengan menghubungkan loyalitas
karyawan sebagai variabel intervening, penelitian ini memberikan perspektif baru yang relevan bagi
perusahaan dan pembuat kebijakan untuk meningkatkan produktivitas melalui pendekatan yang lebih
holistik. Selain itu, integrasi variabel loyalitas, motivasi kerja, dan UMP dalam konteks lokal

Sulawesi Selatan memberikan wawasan praktis yang belum banyak dieksplorasi.

Penelitian ini memberikan landasan penting bagi pengembangan strategi pengelolaan sumber
daya manusia yang adaptif dan inovatif. Dengan menempatkan loyalitas karyawan sebagai variabel

intervening, penelitian ini tidak hanya memperkaya teori dalam bidang manajemen sumber daya
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manusia tetapi juga memberikan solusi praktis untuk meningkatkan daya saing sektor jasa sewa mobil

di Sulawesi Selatan.

B. LITERATURE REVIEW

Upah Minimum Provinsi (UMP)

Upah Minimum Provinsi (UMP) adalah standar upah minimum yang ditetapkan oleh
pemerintah untuk memberikan perlindungan bagi pekerja terhadap penghasilan yang tidak layak.
Dalam konteks ekonomi makro, UMP berperan dalam menjaga keseimbangan pasar tenaga kerja,
meningkatkan daya beli masyarakat, dan mendorong pertumbuhan ekonomi (Machin & Manning,
2021). Secara mikro, UMP membantu menyeimbangkan kepentingan pekerja dan pengusaha dengan
menetapkan batas minimum yang dapat menjamin kelangsungan hidup pekerja (Stigler, 2022).
Konsep pengupahan ini juga erat kaitannya dengan teori ekonomi klasik yang menekankan

keseimbangan antara permintaan dan penawaran tenaga kerja.

Di Indonesia, kebijakan UMP terus mengalami penyesuaian berdasarkan inflasi, pertumbuhan
ekonomi, dan tingkat produktivitas tenaga kerja. Di Sulawesi Selatan, perkembangan UMP
mencerminkan dinamika sektor ekonomi daerah, seperti agrikultur, perdagangan, dan jasa (Yusrizal
etal., 2023). Kebijakan ini sering kali menjadi perdebatan antara serikat pekerja dan pengusaha terkait
besaran kenaikan UMP. Studi oleh Darwis (2021) menunjukkan bahwa implementasi UMP yang
efektif di Sulawesi Selatan memberikan kontribusi terhadap peningkatan kesejahteraan pekerja,
meskipun terdapat tantangan dalam penegakan kebijakan tersebut.

Motivasi Kerja
Teori Motivasi

Teori motivasi menjadi landasan penting dalam memahami perilaku kerja karyawan. Salah satu
teori yang relevan adalah teori hierarki kebutuhan Maslow, yang menyatakan bahwa individu
termotivasi oleh kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri. Selain itu, teori dua faktor Herzberg
menjelaskan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh faktor pemeliharaan (hygiene factors) dan
motivator intrinsik seperti penghargaan dan pengakuan (Herzberg, 2022). Kedua teori ini relevan
dalam menjelaskan bagaimana motivasi dapat mendorong kinerja optimal di tempat kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki korelasi positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Misalnya, studi oleh Wang et al. (2021) menemukan bahwa
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motivasi intrinsik, seperti kepuasan dalam pekerjaan, mendorong produktivitas karyawan. Di sisi lain,
faktor motivasi ekstrinsik seperti insentif finansial juga memainkan peran penting (Kuvaas et al.,
2022). Penelitian di sektor jasa oleh Susanto et al. (2023) di Indonesia mengungkapkan bahwa
lingkungan kerja yang mendukung dan sistem penghargaan yang adil dapat meningkatkan motivasi
kerja secara signifikan.

Loyalitas Karyawan

Loyalitas karyawan dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) mengacu pada tingkat
komitmen pekerja terhadap organisasi. Meyer dan Allen (1991) membagi loyalitas menjadi tiga
dimensi utama: loyalitas afektif (emosional), loyalitas berkelanjutan (kepraktisan), dan loyalitas
normatif (moral). Loyalitas afektif menggambarkan keterikatan emosional terhadap organisasi,
sedangkan loyalitas berkelanjutan lebih berfokus pada biaya yang terkait dengan meninggalkan
organisasi. Loyalitas normatif, di sisi lain, didasarkan pada rasa kewajiban moral terhadap organisasi
(Sharma & Dhar, 2022).

Loyalitas karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kepuasan kerja, budaya
organisasi, dan sistem reward. Studi oleh Shamsudin et al. (2022) mengungkapkan bahwa lingkungan
kerja yang suportif dan pengakuan terhadap kontribusi karyawan meningkatkan loyalitas afektif.
Selain itu, penelitian di sektor jasa menunjukkan bahwa sistem penghargaan yang adil dapat
meningkatkan loyalitas berkelanjutan (Setiawan et al., 2023). Budaya organisasi yang inklusif juga

berkontribusi pada pembentukan loyalitas normatif (Ahmed et al., 2023).
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian hasil kerja individu yang sesuai dengan standar
yang ditetapkan oleh organisasi. Indikator kinerja meliputi kuantitas, kualitas, ketepatan waktu,
efektivitas, dan efisiensi (Aguinis, 2021). Dalam konteks perusahaan jasa, kinerja karyawan diukur
berdasarkan kepuasan pelanggan, kemampuan menyelesaikan tugas, dan kontribusi terhadap tujuan
organisasi (Wibisono et al., 2022). Kinerja karyawan berperan sebagai penggerak utama dalam
mendukung keberhasilan organisasi, terutama di sektor jasa. Penelitian oleh Hidayat et al. (2023)
menunjukkan bahwa perusahaan dengan karyawan berkinerja tinggi mampu menciptakan
keunggulan kompetitif. Selain itu, studi lain menemukan bahwa investasi dalam pelatihan dan
pengembangan karyawan meningkatkan produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan
(Yue etal., 2021).
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Kerangka Pikir SEM-PLS: Pengaruh UMP dan Motivasi Kerja melaluil Loyalitas Karyawan terhadap Kinerja Karyawan

H1 H4
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H2 H5

Kerangka Pikir
C. METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan survei untuk mengukur
hubungan sebab-akibat antar variabel yang telah ditentukan. Desain penelitian yang diterapkan adalah
cross-sectional, di mana data dikumpulkan pada satu waktu tertentu untuk menggambarkan hubungan
antar variabel secara simultan (Jaouad & El Karfa, 2021; Wani & Ganaie, 2024).

Populasi dan Sampel

Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan perusahaan jasa sewa mobil yang terdaftar
dalam asosiasi jasa transportasi di Sulawesi Selatan. Karena jumlah total karyawan tidak diketahui,
teknik pengambilan sampel dilakukan dengan metode non-probabilitas, seperti purposive sampling
atau convenience sampling, sesuai dengan ketersediaan data dan akses di lapangan. Pendekatan ini

telah terbukti relevan dalam penelitian sumber daya manusia (Wani & Ganaie, 2024).

Jumlah sampel ditentukan dengan memperhatikan pedoman minimum dalam analisis Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), yaitu minimal 10 kali jumlah indikator
pada variabel dengan jalur terbanyak dalam model (Hair et al., 2021). PLS-SEM digunakan karena
cocok untuk model dengan populasi tidak diketahui, serta memungkinkan analisis hubungan

kompleks antar variabel laten (Judijanto et al., 2024).
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Instrumen Penelitian

Data dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang dirancang untuk mengukur variabel Upah
Minimum Provinsi (UMP), motivasi, loyalitas, dan kinerja karyawan. Instrumen menggunakan skala
Likert 1-5, di mana 1 mewakili “sangat tidak setuju” dan 5 “sangat setuju”. Studi menunjukkan
bahwa skala Likert 5 poin tetap menjadi pilihan populer karena efisiensi dan validitasnya dalam
penelitian sosial (Kusmaryono & Wijayanti, 2022). Penggunaan skala Likert yang dirancang dengan

baik dapat meningkatkan konsistensi hasil dalam analisis kuantitatif (Malapane & Ndlovu, 2024).
Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas diuji dengan mengevaluasi outer loadings dan average variance extracted (AVE) pada
setiap konstruk. Dalam konteks ini, nilai AVE yang memenuhi kriteria > 0,5 dianggap valid, yang
menunjukkan bahwa variabel laten mampu menjelaskan sebagian besar varians dari indikatornya
secara memadai (Hair et al., 2021). Untuk memastikan bahwa instrumen penelitian dapat diandalkan,
reliabilitas diuji menggunakan dua metrik utama, yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
(CR). Nilai reliabilitas dianggap baik jika Cronbach’s Alpha dan CR mencapai atau melebihi 0,7,
yang menunjukkan konsistensi internal yang tinggi di antara item-item dalam konstruk (Hwui & Fah,
2018).

Teknik Analisis Data

Analisis data dilakukan menggunakan pendekatan Partial Least Squares Structural Equation
Modeling (PLS-SEM), yang memungkinkan analisis hubungan langsung maupun tidak langsung
antar variabel laten dalam model. Proses analisis melibatkan beberapa tahap utama. Tahap pertama
adalah evaluasi model pengukuran (outer model), yang bertujuan untuk memastikan validitas dan
reliabilitas indikator yang digunakan dalam model penelitian. Tahap kedua adalah evaluasi model
struktural (inner model), yang digunakan untuk menguji hubungan antar konstruk. Dalam tahap ini,
pengujian dilakukan dengan melihat path coefficients, p-value, dan t-statistics untuk menentukan
signifikansi hubungan antar variabel laten. Hubungan dianggap signifikan jika p-value < 0,05. Selain
itu, kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen diukur menggunakan nilai R2, di mana
nilai R? > 0,26 dianggap memiliki kontribusi yang substansial dalam penelitian sosial (Hair et al.,

2021).
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D. HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden

Analisis demografi responden memberikan gambaran umum tentang karakteristik sampel
penelitian, mencakup variabel seperti jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan
status pekerjaan. Jenis kelamin menunjukkan distribusi antara pria dan wanita dalam sampel,
sementara usia mengidentifikasi kelompok umur yang dominan, yang memengaruhi motivasi dan
loyalitas. Tingkat pendidikan memberikan wawasan tentang latar belakang intelektual responden,
sedangkan pengalaman kerja menunjukkan tingkat senioritas dan loyalitas yang mungkin berbeda
antara karyawan baru dan berpengalaman. Status pekerjaan, seperti karyawan tetap, kontrak, atau
lepas, memberikan konteks pada persepsi mereka terhadap kebijakan organisasi. Analisis ini penting
untuk memahami distribusi sampel, mengidentifikasi hubungan demografi dengan variabel
penelitian, serta merancang kebijakan yang sesuai dengan kebutuhan kelompok demografi tertentu.

Hasil penelitian disajikan dalam tabel 1.

Tabel 1. Demografi Responden

Karakteristik Responden Frekuensi %

Jenis Kelamin Laki-laki 95 42,8

Perempuan 127 57,2

< 20 tahun 35 15,8

> 50 tahun 8 3,6

Usia >20-30 tahun 145 65,3

>30 - 40 tahun 28 12,6

>40 - 50 tahun 6 2,7

<1 tahun 105 47,3

> 1 - 3 tahun 59 26,6

Lama Bekerja > 3 - 5 tahun 22 9,9

> 5 -7 tahun 12 5,4

> 7 tahun 24 10,8

Diploma 8 3,6

. . Pascasarjana (S2/S 10 4,5

Pendidikan Akhir 3 83 374

SMA/SMK 118 53,2

SMP 3 1,4

Karyawan tetap 97 43,7

Jenis Karyawan Karyawan tidak 125 56,3
tetap

Sumber: Output Smart PLS:2024
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Karakteristik responden dalam penelitian ini menunjukkan beberapa temuan utama terkait
profil demografi dan status pekerjaan. Dari segi jenis kelamin, mayoritas responden adalah
perempuan sebanyak 127 orang (57,2%), sedangkan laki-laki sebanyak 95 orang (42,8%). Hal ini
mencerminkan dominasi perempuan di sektor yang diteliti. Berdasarkan kelompok usia, mayoritas
responden berusia 20-30 tahun sebanyak 145 orang (65,3%), diikuti oleh kelompok usia di bawah 20
tahun sebanyak 35 orang (15,8%). Kelompok usia 30-40 tahun berjumlah 28 orang (12,6%),
sedangkan usia 40-50 tahun dan di atas 50 tahun masing-masing hanya berjumlah 6 orang (2,7%) dan
8 orang (3,6%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas responden merupakan karyawan muda, yang

cenderung lebih adaptif terhadap kebijakan pengupahan dan program motivasi kerja.

Dari segi lama bekerja, sebagian besar responden memiliki pengalaman kerja kurang dari 1
tahun sebanyak 105 orang (47,3%), diikuti oleh kelompok 1-3 tahun sebanyak 59 orang (26,6%).
Responden dengan lama kerja 3-5 tahun, 5-7 tahun, dan lebih dari 7 tahun masing-masing berjumlah
22 orang (9,9%), 12 orang (5,4%), dan 24 orang (10,8%). Ini mencerminkan bahwa mayoritas
karyawan adalah tenaga kerja baru yang mungkin memiliki tingkat loyalitas yang lebih rendah
dibandingkan karyawan dengan pengalaman lebih lama. Dari sisi pendidikan, mayoritas responden
memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK sebanyak 118 orang (53,2%), diikuti oleh lulusan S1
sebanyak 83 orang (37,4%), sedangkan pendidikan pascasarjana (S2), diploma, dan SMP masing-
masing berjumlah 10 orang (4,5%), 8 orang (3,6%), dan 3 orang (1,4%).

Dalam hal jenis karyawan, mayoritas responden berstatus karyawan tidak tetap sebanyak 125
orang (56,3%), sementara karyawan tetap berjumlah 97 orang (43,7%). Hal ini menunjukkan bahwa
sektor ini masih didominasi oleh tenaga kerja dengan status pekerjaan tidak tetap, yang dapat
memengaruhi loyalitas dan stabilitas kinerja. Secara keseluruhan, profil ini menggambarkan
pentingnya pengelolaan kebijakan pengupahan, program pelatihan, dan strategi motivasi kerja yang
dirancang untuk memenuhi kebutuhan karyawan muda dengan tingkat pengalaman kerja yang relatif
rendah. Selain itu, upaya untuk meningkatkan jumlah karyawan tetap dapat menjadi strategi efektif
dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih stabil dan produktif.

Uji Measurement Model (Outer Model)

Pada PLS-SEM, analisis model pengukuran (outer model) bertujuan untuk memeriksa validitas
dan reliabilitas konstrak/variabel. Evaluasi faktor loading, reliabilitas konstruk, dan validitas
merupakan langkah penting dalam analisis SEM-PLS untuk memastikan kualitas model penelitian.
Faktor loading mengevaluasi hubungan indikator dengan konstruk laten, dengan nilai yang memadai

adalah > 0,70, atau > 0,40 jika relevan secara teori. Reliabilitas konstruk diuji menggunakan
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Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR), di mana nilai keduanya harus > 0,70 untuk
menunjukkan konsistensi internal yang baik, dengan CR lebih diutamakan karena lebih akurat.
Validitas konstruk meliputi validitas konvergen, yang diukur dengan AVE (> 0,50), dan validitas
diskriminan, yang dapat diuji menggunakan HTMT (< 0,90) untuk memastikan konstruk dapat
dibedakan satu sama lain. Pendekatan terbaru menekankan pada penggunaan CR dan HTMT untuk
analisis yang lebih akurat. Peneliti perlu memastikan semua Kkriteria ini terpenuhi agar model
penelitian valid, reliabel, dan mampu menghasilkan hasil yang dapat diandalkan. Hasil PLS SEM

berkaitan dengan evaluasi measurement model dapat dilihat pada tabel 2.

Evaluasi Pengujian Outer Model

Average
Variabel Item Outer Cronbach’ Composite Variance
Pengukuran  loadings s Alpa Reliability Extracte
d (AVE)
KIN1 0.860
N KIN2 0.902
Kinerja Karyawan KIN3 0.902 0.913 0.939 0.794
KIN4 0.900
LOY1 0.866
. LOY?2 0.839
Loyalitas Karyawan LOY3 0783 0.870 0.911 0.710
LOY4 0.881
MTV1 0.900
L MTV?2 0.893
Motivasi Kerja MTV3 0872 0.911 0.937 0.789
MTV4 0.881
UMP1 0.880
Upah Minimum Provinsi UMP2 0.869
(UMP) UMP3 0.876 0.858 0.905 0.705
UMP4 0.727

Sumber : Output SEM PLS 4 : 2024

Berdasarkan hasil analisis data, semua konstruk memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas
yang memadai. Pada variabel Kinerja Karyawan (KIN), seluruh indikator memiliki nilai outer loading
di atas 0,860, menunjukkan hubungan yang sangat kuat dengan konstruk. Nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,913 dan Composite Reliability (CR) sebesar 0,939 mengindikasikan konsistensi internal
dan reliabilitas yang sangat baik. Dengan nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar 0,794,
konstruk ini memiliki validitas konvergen yang kuat, di mana lebih dari 50% variansi indikator
dijelaskan oleh konstruk.
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Pada variabel Loyalitas Karyawan (LOY), seluruh indikator memiliki nilai outer loading di atas
ambang batas 0,70, kecuali LOY3 (0,783), yang masih memenuhi syarat karena berada dalam rentang
memadai. Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,870 dan CR sebesar 0,911 menunjukkan reliabilitas yang
baik, sementara AVE sebesar 0,710 menunjukkan validitas konvergen yang kuat. Hal ini
menunjukkan bahwa konstruk Loyalitas Karyawan dapat diandalkan dan relevan dalam model.

Selanjutnya, pada variabel Motivasi Kerja (MTV), semua indikator memiliki outer loading di
atas 0,872, yang menunjukkan hubungan yang sangat kuat dengan konstruk. Cronbach’s Alpha
sebesar 0,911 dan CR sebesar 0,937 mengindikasikan reliabilitas yang sangat baik, dengan AVE
sebesar 0,789 yang menunjukkan validitas konvergen yang kuat. Ini mengonfirmasi bahwa Motivasi
Kerja merupakan konstruk yang valid dan reliabel dalam analisis ini. Pada variabel Upah Minimum
Provinsi (UMP), sebagian besar indikator memiliki outer loading di atas 0,70, termasuk UMP4
(0,727), yang masih memenuhi kriteria. Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,858 dan CR sebesar 0,905
menunjukkan reliabilitas yang baik, sementara AVE sebesar 0,705 mengindikasikan validitas
konvergen yang memadai. Dengan demikian, konstruk UMP dapat dianggap valid dan reliabel.

Secara keseluruhan, semua konstruk dalam model penelitian ini memenuhi kriteria faktor
loading, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, dan AVE. Tidak ada indikator yang perlu dihapus,
karena semua kontribusinya signifikan terhadap konstruk masing-masing. Hasil ini menunjukkan
bahwa model penelitian memiliki validitas dan reliabilitas yang sangat baik, yang mendukung

interpretasi hasil analisis lebih lanjut dengan akurasi yang tinggi.
HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio)

HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) adalah metode modern dalam analisis SEM-PLS untuk
menguji validitas diskriminan, yang memastikan setiap konstruk dalam model dapat dibedakan secara
konseptual. HTMT mengukur rasio antara hubungan antar konstruk berbeda (heterotrait-
heteromethod) dan hubungan dalam konstruk yang sama (monotrait-heteromethod). Nilai HTMT
yang direkomendasikan adalah < 0,90 untuk konsep serupa dan < 0,85 untuk konsep berbeda. Metode
ini lebih akurat dibandingkan Kkriteria tradisional seperti Fornell-Larcker, yang sering gagal
mendeteksi masalah validitas diskriminan. HTMT menjadi standar evaluasi penting dalam SEM-PLS
terbaru karena kemampuannya memastikan model penelitian lebih valid, terpercaya, dan relevan.
Hasil HTMT dilihat pada tabel 3.
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Discriminant Validity-Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)-List

Hubungan antar Variabel Hetoroit-monotrait ratio (HTMT)

Loyalitas karyawan <-> Kinerja karyawan 0.819
Motivasi kerja<-> Loyalitas karyawan 0.850
Motivasi kerja<->Loyalitas karyawan 0.801
Upah Minimum Provinsi <-> Kinerja 0.783
karyawan

Upah Minimum Provinsi <-> Loyalitas 0.816
karyawan

Upah Minimum Provinsi <-> Motivasi kerja 0.759

Sumber : Output SEM PLS:2024

Berdasarkan analisis Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), seluruh pasangan konstruk dalam
model memenuhi kriteria validitas diskriminan dengan nilai HTMT di bawah ambang batas yang
direkomendasikan, yaitu < 0,90. Hubungan antara Loyalitas Karyawan dan Kinerja Karyawan
memiliki nilai HTMT sebesar 0,819, menunjukkan keterkaitan yang kuat namun tetap dapat
dibedakan secara konseptual. Demikian pula, hubungan antara Motivasi Kerja dan Loyalitas
Karyawan dengan nilai HTMT 0,850 mengindikasikan hubungan yang signifikan tanpa
mengorbankan diferensiasi antara kedua konstruk. Hubungan Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan
juga menunjukkan validitas diskriminan yang baik dengan nilai HTMT 0,801, menegaskan bahwa
kedua konstruk dapat dibedakan meskipun memiliki keterkaitan. Pada hubungan antara Upah
Minimum Provinsi (UMP) dan Kinerja Karyawan, nilai HTMT sebesar 0,783 menunjukkan
keterkaitan yang moderat dan validitas diskriminan yang memadai. Hubungan UMP dengan Loyalitas
Karyawan memiliki nilai HTMT sebesar 0,816, yang mendukung teori bahwa kebijakan pengupahan
yang baik berkontribusi pada loyalitas karyawan. Sementara itu, hubungan antara UMP dan Motivasi
Kerja memiliki nilai HTMT 0,759, yang menunjukkan validitas diskriminan yang sangat baik dan
menguatkan hubungan antara kebijakan UMP yang adil dengan motivasi kerja karyawan.

Secara keseluruhan, semua pasangan konstruk dalam model menunjukkan validitas diskriminan yang
baik, memastikan bahwa setiap konstruk dapat dibedakan secara konseptual meskipun memiliki
hubungan yang signifikan. Hasil ini mendukung keabsahan model penelitian dan memberikan dasar

yang kuat untuk interpretasi lebih lanjut dalam analisis SEM-PLS.
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Uji Structural Model (Inner Model)

Selanjutnya, pada PLS-SEM dilakukan evaluasi uji model struktural (inner model) untuk
menguji hipotesis dan hubungan antarvariabel dengan menggunakan bootstrapping yang hasilnya

dapat dilihat pada gambar berikut ini:
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Analisis Bootstrapping (Path Coefficients dan P Value)
1. Coefficient of Determination (R?)

R2 mengukur proporsi variansi dari konstruk endogen yang dapat dijelaskan oleh konstruk
eksogen. Nilainya berkisar antara 0 dan 1, dengan interpretasi umum: 0,25 (lemah), 0,50 (moderat),
dan 0,75 (kuat). Semakin tinggi nilai R2, semakin baik model menjelaskan variansi dari konstruk
endogen. Hasil R? dapat dilihat pada tabel 4.

Tabel 4. Cooficient of Determination (R?)

R-Square R-square adjusted
Kinerja karyawan 0.689 0.684
Loyalitas karyawan 0.614 0.610

Sumber : Output SEM PLS:2024

Berdasarkan tabel R-square Overview, nilai R-square untuk konstruk Kinerja Karyawan
sebesar 0,689 menunjukkan bahwa 68,9% variansi pada kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel eksogen dalam model, seperti Loyalitas Karyawan, Motivasi Kerja, dan Upah Minimum
Provinsi (UMP). Sisanya sebesar 31,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Nilai ini termasuk
kategori kuat, yang menunjukkan bahwa model ini cukup andal dalam menjelaskan kinerja karyawan

sebagai variabel endogen. Sementara itu, nilai R-square untuk konstruk Loyalitas Karyawan sebesar
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0,614 menunjukkan bahwa 61,4% variansi pada loyalitas karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
eksogen, seperti Motivasi Kerja dan UMP. Sisanya sebesar 38,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak dimasukkan dalam model. Nilai ini juga berada dalam kategori moderat hingga tinggi, yang

berarti model cukup kuat untuk menjelaskan loyalitas karyawan.

Nilai R-square adjusted sebesar 0,684 untuk Kinerja Karyawan dan 0,610 untuk Loyalitas Karyawan
menunjukkan koreksi terhadap jumlah variabel dalam model. Perbedaan yang sangat kecil antara nilai
R-square dan R-square adjusted menunjukkan bahwa model ini stabil dan tidak mengalami overfitting

meskipun memiliki beberapa variabel eksogen.

Secara keseluruhan, model penelitian menunjukkan kemampuan yang cukup baik dalam
menjelaskan hubungan antara variabel eksogen dan endogen. Hal ini mengindikasikan bahwa faktor
seperti loyalitas karyawan, motivasi kerja, dan kebijakan upah minimum memiliki peran penting
dalam memengaruhi kinerja karyawan. Namun, sekitar 30-40% variansi yang tidak terjelaskan
menunjukkan bahwa masih ada faktor lain yang dapat dieksplorasi untuk memperkuat daya prediksi
model.

2. Path Coefficients dan Signifikansi

Path coefficient mengukur kekuatan dan arah hubungan antar konstruk. Nilainya berkisar antara
-1 hingga +1, dengan nilai positif menunjukkan hubungan positif dan nilai negatif menunjukkan
hubungan negatif. Uji signifikansi dilakukan menggunakan nilai p-value atau t-statistic (> 1,96 pada
tingkat signifikansi 5%). Path coefficient yang signifikan menunjukkan hubungan langsung atau tidak
langsung yang relevan antar konstruk.
Tabel 5. Path Coefficient dan Signifikansi

Hipotesis Path P F2/ Keterangan
Coeffi Value Upsilum
-cient \
(Mediasi)
Pengaruh langsung :
Loyalitas karyawan-> Kinerja karyawan 0.278 0.000 0.096 Mendukung
Motivasi kerja-> Kinerja karyawan 0.440 0.000 0.266 Mendukung
Motivasi kerja-> Loyalitas karyawan 0.450 0.000 0.289 Mendukung
Upah Minimum Provinsi (UMP)-> Kinerja karyawan  0.204  0.003 0.059 Mendukung
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Upah Minimum Provinsi (UMP)-> Loyalitas 0.428 0.000 0.237 Mendukung

karyawan

Pengaruh tidak langsung:

Motivasi kerja-> Loyalitas karyawan->Kinerja 0.125 0.000 0,015 Mendukung
karyawan
Upah Minimum Provinsi (UMP) -> Loyalitas 0.113 0.000 0.012 Mendukung

Karyawan-> Kinerja karyawan

Sumber: Output PLS SEM:2024

Berdasarkan hasil analisis, semua hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima dan
didukung oleh data. Untuk pengaruh langsung, Loyalitas Karyawan terhadap Kinerja Karyawan
memiliki koefisien jalur sebesar 0,278, p-value 0,000, dan F2 0,096, menunjukkan bahwa loyalitas
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, meskipun dengan kontribusi
yang relatif kecil. Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan pengaruh yang lebih
besar dengan koefisien jalur 0,440, p-value 0,000, dan F? 0,266, yang mengindikasikan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan sedang terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
Motivasi Kerja terhadap Loyalitas Karyawan memiliki koefisien jalur sebesar 0,450, p-value 0,000,
dan F2 0,289, yang menunjukkan bahwa motivasi kerja adalah faktor penting dalam meningkatkan

loyalitas karyawan.

Sementara itu, Upah Minimum Provinsi (UMP) terhadap Kinerja Karyawan memiliki koefisien
jalur sebesar 0,204, p-value 0,003, dan F2 0,059, menunjukkan pengaruh positif dan signifikan
meskipun kontribusinya relatif kecil dibandingkan variabel lain. Di sisi lain, UMP terhadap Loyalitas
Karyawan memiliki koefisien jalur 0,428, p-value 0,000, dan F? 0,237, yang menunjukkan bahwa
kebijakan UMP yang baik memberikan pengaruh signifikan dan sedang terhadap loyalitas karyawan.
Untuk pengaruh tidak langsung, Motivasi Kerja memengaruhi Kinerja Karyawan melalui Loyalitas
Karyawan dengan koefisien jalur 0,125, p-value 0,000, dan F2 0,015. Loyalitas karyawan memediasi
hubungan ini secara signifikan, meskipun dengan efek mediasi yang kecil. Demikian pula, UMP
memengaruhi Kinerja Karyawan melalui Loyalitas Karyawan dengan koefisien jalur 0,113, p-value
0,000, dan F2 0,012. Loyalitas karyawan juga memediasi hubungan ini secara signifikan, meskipun

kontribusinya relatif kecil.

Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh

yang lebih besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan loyalitas karyawan dan kebijakan UMP.
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Namun, UMP tetap memainkan peran penting dalam membangun loyalitas karyawan, yang pada
akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Dengan demikian, organisasi perlu fokus pada
strategi yang mengelola motivasi kerja dan loyalitas karyawan secara efektif, disertai kebijakan

pengupahan yang adil dan konsisten untuk memaksimalkan kinerja karyawan.
3. Predictive Relevance (Q?)

Q2 (Predictive Relevance) adalah ukuran dalam analisis SEM-PLS yang digunakan untuk
menilai kemampuan model dalam memprediksi variansi konstruk endogen. Q2 tidak hanya
mengevaluasi sejauh mana model dapat menjelaskan data (seperti R2), tetapi juga seberapa baik
model memprediksi nilai yang belum diamati. Teknik blindfolding digunakan untuk menghitung Q?,
di mana sebagian data dihilangkan secara sistematis, dan model digunakan untuk memprediksi data
yang dihilangkan. Nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang
relevan untuk konstruk endogen, sedangkan Q? < 0 menunjukkan bahwa model tidak relevan secara
prediktif. Berdasarkan kriteria interpretasi, nilai Q2 sebesar 0,02 menunjukkan prediksi kecil, 0,15
menunjukkan prediksi sedang, dan 0,35 menunjukkan prediksi besar. Q2 memainkan peran penting
dalam memvalidasi model, melengkapi evaluasi R? dengan memastikan bahwa model tidak hanya
sesuai dengan data sampel tetapi juga dapat memprediksi data baru atau di luar sampel. Dengan
demikian, Q2 memberikan informasi penting tentang relevansi prediktif model, memastikan model
penelitian tidak hanya akurat tetapi juga aplikatif dalam konteks prediksi.

Tabel 6. Construct cross validated redudancy-Total

SSO SSE Q?
Kinerja karyawan 888.000 417.194 0.530
Loyalitas karyawan 888.000 506.470 0.430
Motivasi kerja 888.000 888.000 0.000
Upah Minimum Provinsi 888.000 888.000 0.000

Sumber: Output SEM PLS : 2024

Berdasarkan tabel Construct Cross-Validated Redundancy - Total, hasil analisis menunjukkan
bahwa variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai Q? sebesar 0,530, yang mengindikasikan bahwa
model memiliki kemampuan prediksi yang sangat baik untuk konstruk ini. Nilai Q2 > 0,35
menunjukkan bahwa variabel eksogen, seperti Motivasi Kerja dan Upah Minimum Provinsi (UMP),
secara signifikan dapat memprediksi variansi pada Kinerja Karyawan. Demikian pula, variabel
Loyalitas Karyawan memiliki nilai Q2 sebesar 0,430, yang juga mengindikasikan kemampuan
prediksi yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa Loyalitas Karyawan dipengaruhi secara signifikan

oleh konstruk eksogen dalam model.
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Sebaliknya, variabel Motivasi Kerja dan UMP memiliki nilai Q? sebesar 0,000, yang
menunjukkan bahwa model tidak memiliki kemampuan prediksi terhadap kedua konstruk ini. Hal ini
disebabkan karena Motivasi Kerja dan UMP adalah variabel eksogen dalam model, sehingga
variansinya tidak diprediksi oleh konstruk lainnya. Secara keseluruhan, model penelitian ini memiliki
relevansi prediktif yang kuat untuk konstruk endogen utama, yaitu Kinerja Karyawan dan Loyalitas
Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa model dapat digunakan secara efektif untuk memprediksi
hubungan antar variabel dalam penelitian, terutama dalam konteks pengaruh Motivasi Kerja dan

UMP terhadap Loyalitas Karyawan dan Kinerja Karyawan.
4. Goodness of Fit

Hasil evaluasi model fit menunjukkan bahwa model memiliki kecocokan yang baik dengan
data. Nilai SRMR sebesar 0,063 berada di bawah ambang batas 0,08, yang menandakan tingkat
kecocokan yang memadai antara model dan data. Selain itu, nilai NFI sebesar 0,858 menunjukkan
kecocokan yang cukup baik, karena berada di atas nilai minimum yang direkomendasikan sebesar
0,80. Nilai d_ULS (0,532) dan d_G (0,328) juga mendukung bahwa perbedaan antara data empiris
dan model yang diprediksi relatif kecil, menandakan kecocokan model yang memadai. Sementara itu,
nilai Chi-Square sebesar 417,543 menunjukkan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang dapat
diterima, terutama jika mempertimbangkan ukuran sampel yang besar. Secara keseluruhan, hasil ini
menunjukkan bahwa model dapat diandalkan untuk menjelaskan hubungan antar variabel dan

menghasilkan kesimpulan yang valid.
Pembahasan
Upah Minimum Provinsi (UMP) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Kerja.

Upah Minimum Provinsi (UMP) yang memadai berfungsi sebagai salah satu alat strategis untuk
meningkatkan loyalitas kerja. Penelitian oleh Ahmed et al. (2019) menunjukkan bahwa upah yang
mencerminkan keadilan dan kebutuhan finansial karyawan meningkatkan keterikatan emosional
mereka terhadap organisasi. Chen dan Huang (2021) menambahkan bahwa karyawan yang merasa
kebutuhan dasar mereka terpenuhi melalui kebijakan upah cenderung menunjukkan loyalitas yang
lebih tinggi. Penelitian oleh Shin et al. (2022) juga menyoroti bahwa kebijakan UMP yang konsisten
dapat membangun rasa percaya dan kepuasan, yang menjadi landasan loyalitas kerja. Wilson et al.
(2022) menemukan bahwa loyalitas karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh kesejahteraan

finansial yang dihasilkan dari kebijakan upah yang baik, sementara Liu et al. (2021) mencatat bahwa
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karyawan yang merasa dihargai melalui upah memiliki kecenderungan lebih besar untuk bertahan

dalam organisasi.

Namun, tidak semua penelitian sepakat dengan pengaruh positif UMP terhadap loyalitas kerja.
Park dan Johnson (2020) menemukan bahwa efek upah pada loyalitas dapat menjadi tidak signifikan
dalam kondisi pasar tenaga kerja yang kompetitif, di mana insentif non-finansial lebih memainkan
peran penting. Kuvaas et al. (2022) juga mengungkapkan bahwa loyalitas tidak hanya bergantung
pada upah, tetapi juga pada budaya kerja dan peluang pengembangan karier. Zhang dan Li (2023)
menambahkan bahwa upah yang tinggi tanpa disertai pengakuan dan komunikasi efektif dari
manajemen dapat menyebabkan loyalitas karyawan tetap rendah. Dalam konteks ini, Tan dan Nguyen
(2023) mencatat bahwa karyawan dengan ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja yang

mendukung mungkin tidak menunjukkan loyalitas tinggi meskipun upah mereka memadai.

Dari perspektif praktis, meskipun UMP merupakan faktor penting dalam membangun loyalitas
kerja, organisasi perlu melengkapinya dengan strategi manajemen lain, seperti menciptakan budaya
kerja yang mendukung, menawarkan peluang pengembangan, dan memberikan pengakuan kepada
karyawan. Hal ini diperlukan untuk memastikan bahwa loyalitas karyawan tidak hanya didasarkan

pada insentif finansial, tetapi juga pada hubungan yang lebih mendalam dengan organisasi.
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Kerja.

Motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, secara signifikan memengaruhi loyalitas
karyawan. Deci dan Ryan (2020) menjelaskan bahwa motivasi intrinsik, seperti rasa pencapaian dan
pengakuan, memperkuat keterikatan emosional terhadap organisasi. Penelitian oleh Kuvaas et al.
(2022) menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik seperti bonus dan insentif dapat meningkatkan
loyalitas normatif. Tan dan Nguyen (2023) menambahkan bahwa organisasi yang berhasil
memotivasi karyawan menciptakan hubungan timbal balik yang positif, yang memperkuat loyalitas
kerja. Chen dan Huang (2021) juga menyatakan bahwa motivasi kerja yang efektif memberikan rasa
penghargaan kepada karyawan, yang memperkuat loyalitas mereka. Sebaliknya, beberapa studi
menemukan bahwa motivasi kerja tidak selalu berdampak signifikan terhadap loyalitas. Shin et al.
(2022) menunjukkan bahwa dalam organisasi dengan tingkat turnover tinggi, motivasi kerja
cenderung memiliki pengaruh yang lemah terhadap loyalitas. Park dan Johnson (2020) juga mencatat
bahwa dalam sektor informal, karyawan sering kali memprioritaskan insentif finansial dibandingkan
motivasi intrinsik, sehingga loyalitas kerja tidak banyak dipengaruhi oleh faktor motivasi. Wilson et
al. (2022) menambahkan bahwa pengaruh motivasi terhadap loyalitas dapat tergantung pada

kesesuaian antara harapan karyawan dan realitas organisasi.
206



Voluwme 21 Nomor 1, Juni 2025 Pengaruiv Upalr Mindmuwm Provinsl, Motivasi Kerja
dan Loyalitos terhadap Kinerjo Karyowan pada
alamons 188 - 216
H ? Perwsalraan Josar Sewar Mol Al Sulanrest Selaton

Loyalitas Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Loyalitas karyawan sering kali dikaitkan dengan peningkatan kinerja. Penelitian oleh Ahmed
et al. (2019) menunjukkan bahwa loyalitas karyawan memperkuat komitmen mereka untuk
memberikan hasil kerja terbaik. Chen dan Huang (2021) menambahkan bahwa loyalitas
meningkatkan kepuasan Kerja, yang berkontribusi langsung pada produktivitas. Rukmana et al.
(2022) menemukan bahwa loyalitas afektif berperan penting dalam meningkatkan kualitas pelayanan
di sektor jasa. Tan dan Nguyen (2023) menyatakan bahwa karyawan yang loyal lebih termotivasi
untuk bekerja keras dan mencapai target organisasi. Namun, ada beberapa studi yang menyebutkan
bahwa loyalitas tidak selalu memengaruhi kinerja secara signifikan. Shin et al. (2022) menyatakan
bahwa loyalitas yang tinggi tanpa didukung oleh sistem manajemen yang baik dapat membuat kinerja
karyawan stagnan. Park dan Johnson (2020) juga menemukan bahwa dalam lingkungan kerja yang
tidak menantang, loyalitas sering kali tidak mendorong kinerja yang lebih baik. Wilson et al. (2022)
mencatat bahwa loyalitas cenderung memiliki pengaruh yang lebih lemah pada kinerja di sektor

dengan struktur hierarki yang kaku.

Upah Minimum Provinsi (UMP) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

Upah Minimum Provinsi (UMP) yang memadai dapat memberikan dampak positif terhadap
kinerja karyawan melalui peningkatan kesejahteraan finansial. Ahmed et al. (2019) menunjukkan
bahwa upah yang layak meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, terutama dalam
sektor jasa. Penelitian oleh Chen dan Huang (2021) juga menegaskan bahwa upah yang memadai
meningkatkan rasa keadilan di tempat kerja, yang memotivasi karyawan untuk mencapai target
organisasi. Selain itu, Shin et al. (2022) menyatakan bahwa karyawan yang merasa kebutuhan
finansialnya terpenuhi melalui UMP cenderung menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi. Wilson
et al. (2022) juga mengungkapkan bahwa kebijakan pengupahan yang adil memberikan rasa
penghargaan kepada karyawan, yang berdampak pada peningkatan kinerja. Zhang dan Li (2023)
mencatat bahwa upah yang mencukupi menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana

karyawan termotivasi untuk memberikan kontribusi maksimal.

Namun, beberapa studi menemukan bahwa UMP tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan. Penelitian oleh Park dan Johnson (2020) menunjukkan bahwa dalam beberapa
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kasus, upah yang tinggi tanpa insentif non-finansial tidak cukup untuk meningkatkan produktivitas
karyawan. Kuvaas et al. (2022) menyebutkan bahwa pengarun UMP terhadap kinerja lebih kuat
dalam organisasi yang memberikan pengakuan terhadap kontribusi karyawan. Tan dan Nguyen
(2023) juga menyoroti bahwa dalam sektor informal, UMP sering kali tidak menjadi faktor utama
yang memengaruhi kinerja, melainkan motivasi intrinsik yang lebih penting. Liu et al. (2021)
menambahkan bahwa tanpa sistem penghargaan tambahan, pengaruh UMP terhadap kinerja dapat
menjadi tidak signifikan. Rukmana et al. (2022) menyimpulkan bahwa upah yang layak perlu disertai

dengan pelatihan kerja untuk mencapai dampak kinerja yang optimal.

Hasil ini menunjukkan bahwa kebijakan UMP perlu diintegrasikan dengan pendekatan
manajemen lainnya, seperti program pelatihan, pengakuan, dan pemberian insentif tambahan. Dengan
menciptakan keseimbangan antara kompensasi finansial dan non-finansial, organisasi dapat
memaksimalkan dampak positif UMP terhadap kinerja karyawan. Selain itu, perusahaan disarankan
untuk menerapkan kebijakan pengupahan yang transparan dan konsisten, yang dapat meningkatkan
rasa percaya dan motivasi karyawan untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik (Ahmed et al., 2019;
Chen & Huang, 2021; Wilson et al., 2022).

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Motivasi kerja merupakan salah satu prediktor utama dalam peningkatan kinerja karyawan.
Deci dan Ryan (2020) dalam teori self-determination menyatakan bahwa motivasi intrinsik, seperti
rasa pencapaian dan pengakuan, mendorong karyawan untuk bekerja lebih produktif. Penelitian oleh
Kuvaas et al. (2022) menegaskan bahwa motivasi ekstrinsik, termasuk insentif finansial, juga
memberikan kontribusi signifikan terhadap efisiensi kerja. Chen dan Huang (2021) menemukan
bahwa karyawan yang termotivasi cenderung lebih fokus pada tujuan organisasi, yang meningkatkan
kualitas dan kuantitas output. Shin et al. (2022) menambahkan bahwa motivasi kerja mendorong
keterlibatan karyawan dalam tugas-tugas mereka, yang menghasilkan kinerja yang lebih baik.
Rukmana et al. (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja yang dikelola dengan baik berperan dalam

menciptakan lingkungan kerja yang produktif.

Namun, pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja tidak selalu konsisten. Park dan Johnson
(2020) menemukan bahwa dalam pekerjaan yang bersifat monoton, motivasi kerja sering kali tidak
cukup untuk meningkatkan kinerja secara signifikan. Tan dan Nguyen (2023) menyatakan bahwa
motivasi berbasis insentif mungkin tidak efektif dalam pekerjaan yang memerlukan inovasi tinggi.
Wilson et al. (2022) menambahkan bahwa pengaruh motivasi terhadap kinerja dapat menjadi lemah

dalam organisasi dengan budaya kerja yang tidak mendukung. Zhang dan Li (2023) juga mencatat
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bahwa motivasi kerja hanya berpengaruh jika karyawan memiliki tujuan yang sejalan dengan
organisasi. Liu et al. (2021) menyebutkan bahwa motivasi dapat kehilangan efeknya jika tidak
didukung oleh penghargaan yang sesuai. Hasil ini menyoroti pentingnya mengelola motivasi kerja
secara holistik untuk mencapai kinerja yang optimal. Perusahaan disarankan untuk
mengkombinasikan motivasi intrinsik dan ekstrinsik, seperti memberikan penghargaan atas
pencapaian kerja, peluang pengembangan Kkarier, dan pengakuan. Selain itu, organisasi perlu
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, yang memungkinkan karyawan merasa termotivasi
untuk berkontribusi pada tujuan organisasi (Deci & Ryan, 2020; Kuvaas et al., 2022; Shin et al.,
2022).

Upah Minimum Provinsi (UMP) Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan melalui

Loyalitas Karyawan sebagai Variabel Mediasi

Upah Minimum Provinsi (UMP) merupakan salah satu faktor penting dalam membangun
loyalitas karyawan, yang pada gilirannya memengaruhi kinerja karyawan. Ahmed et al. (2019)
menunjukkan bahwa kebijakan upah yang layak menciptakan rasa keadilan dalam organisasi, yang
meningkatkan loyalitas emosional karyawan terhadap perusahaan. Chen dan Huang (2021)
menemukan bahwa loyalitas karyawan bertindak sebagai jalur yang menghubungkan dampak
kebijakan upah terhadap kinerja melalui peningkatan kepuasan kerja. Selain itu, Shin et al. (2022)
menyoroti bahwa karyawan yang merasa dihargai melalui kebijakan upah lebih cenderung
memberikan kontribusi maksimal pada tugas mereka. Wilson et al. (2022) juga menegaskan bahwa
loyalitas karyawan memperkuat hubungan antara upah yang memadai dan peningkatan produktivitas.
Zhang dan Li (2023) menambahkan bahwa kebijakan upah yang konsisten menciptakan kepercayaan
terhadap manajemen, yang berdampak pada kinerja melalui loyalitas.

Namun, tidak semua penelitian sepakat dengan efek mediasi loyalitas dalam hubungan antara
UMP dan kinerja. Park dan Johnson (2020) menemukan bahwa dalam beberapa konteks, loyalitas
tidak memainkan peran mediasi yang signifikan, terutama di lingkungan kerja dengan turnover tinggi.
Kuvaas et al. (2022) menyebutkan bahwa kebijakan upah tanpa pelibatan emosional atau pengakuan
terhadap kontribusi karyawan tidak selalu meningkatkan kinerja melalui loyalitas. Liu et al. (2021)
juga mencatat bahwa loyalitas sebagai variabel mediasi menjadi kurang signifikan dalam sektor
informal, di mana karyawan lebih memprioritaskan insentif finansial langsung dibandingkan
hubungan emosional dengan organisasi. Rukmana et al. (2022) menyimpulkan bahwa loyalitas dapat
memediasi pengaruh UMP terhadap kinerja hanya jika didukung oleh lingkungan kerja yang
mendukung.
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Untuk memaksimalkan pengaruh UMP terhadap kinerja melalui loyalitas karyawan, organisasi
harus menciptakan kebijakan pengupahan yang tidak hanya adil, tetapi juga transparan dan konsisten.
Selain itu, perusahaan perlu mengintegrasikan kebijakan upah dengan program pelatihan kerja,
pengakuan kontribusi, dan peluang pengembangan karier. Dengan menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif, loyalitas karyawan dapat diperkuat, sehingga meningkatkan kinerja secara signifikan
(Ahmed et al., 2019; Chen & Huang, 2021; Shin et al., 2022).

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan melalui Loyalitas Karyawan

sebagai Variabel Mediasi

Motivasi kerja telah terbukti sebagai faktor utama yang memengaruhi kinerja karyawan melalui
loyalitas kerja. Deci dan Ryan (2020) menekankan bahwa motivasi intrinsik, seperti rasa pencapaian
dan pengakuan, memperkuat keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja. Penelitian oleh Kuvaas et al. (2022) menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik, seperti penghargaan finansial, mendorong loyalitas normatif, yang berdampak positif pada
hasil kerja. Chen dan Huang (2021) menemukan bahwa loyalitas karyawan bertindak sebagai jalur
mediasi yang memperkuat hubungan antara motivasi kerja dan kinerja. Shin et al. (2022)
menambahkan bahwa loyalitas karyawan memperkuat efek motivasi terhadap produktivitas. Zhang
dan Li (2023) menyoroti bahwa motivasi kerja yang efektif menciptakan loyalitas yang berkelanjutan,
yang mendukung peningkatan kinerja.

Namun, beberapa penelitian menemukan bahwa loyalitas tidak selalu memediasi pengaruh motivasi
terhadap kinerja. Park dan Johnson (2020) menunjukkan bahwa dalam organisasi dengan budaya
kerja yang buruk, motivasi kerja cenderung tidak berdampak signifikan pada loyalitas dan kinerja.
Tan dan Nguyen (2023) mencatat bahwa dalam pekerjaan yang bersifat monoton, motivasi ekstrinsik
seperti insentif finansial tidak selalu meningkatkan loyalitas atau kinerja. Wilson et al. (2022)
menambahkan bahwa loyalitas sebagai variabel mediasi hanya efektif dalam organisasi yang
memberikan dukungan kepada karyawan. Liu et al. (2021) menyebutkan bahwa pengaruh motivasi
terhadap kinerja dapat menjadi tidak signifikan tanpa pengakuan yang sesuai dari organisasi.

Organisasi perlu mengelola motivasi kerja secara holistik untuk memastikan bahwa loyalitas dapat
berperan sebagai mediasi yang efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan
mengkombinasikan motivasi intrinsik dan ekstrinsik, seperti penghargaan, pelatihan, dan peluang
pengembangan, perusahaan dapat menciptakan loyalitas karyawan yang berkelanjutan. Selain itu,

menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung adalah langkah penting untuk
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memastikan dampak positif motivasi terhadap kinerja melalui loyalitas (Deci & Ryan, 2020; Kuvaas
etal., 2022; Chen & Huang, 2021).

UMP dan Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Karyawan melalui Loyalitas

Karyawan sebagai Variabel Mediasi

Kombinasi antara UMP dan motivasi kerja memberikan dampak signifikan terhadap kinerja
karyawan melalui loyalitas. Penelitian oleh Ahmed et al. (2019) menunjukkan bahwa karyawan yang
mendapatkan upah yang layak dan termotivasi secara intrinsik maupun ekstrinsik memiliki tingkat
loyalitas yang lebih tinggi, yang berujung pada peningkatan kinerja. Chen dan Huang (2021)
menegaskan bahwa loyalitas memperkuat hubungan simultan antara upah, motivasi, dan kinerja. Shin
et al. (2022) menemukan bahwa pengaruh simultan ini diperkuat ketika loyalitas karyawan menjadi
penghubung antara kebijakan organisasi dan hasil kerja. Zhang dan Li (2023) mencatat bahwa UMP
dan motivasi secara bersamaan menciptakan lingkungan kerja yang produktif, yang meningkatkan
loyalitas dan kinerja. Wilson et al. (2022) menyoroti bahwa kombinasi kebijakan pengupahan yang

adil dan motivasi kerja yang efektif menciptakan loyalitas yang berkelanjutan.

Namun, ada penelitian yang menemukan bahwa kombinasi UMP dan motivasi kerja tidak selalu
berdampak positif terhadap kinerja melalui loyalitas. Park dan Johnson (2020) menyatakan bahwa
dalam beberapa konteks, loyalitas tidak memediasi hubungan antara UMP, motivasi, dan Kinerja
secara simultan. Kuvaas et al. (2022) menyebutkan bahwa pengaruh simultan ini dapat menjadi lemah
jika organisasi tidak memiliki sistem pengakuan yang memadai. Tan dan Nguyen (2023) menemukan
bahwa dalam sektor informal, loyalitas sebagai mediasi sering kali tidak signifikan ketika upah dan
motivasi tidak sejalan dengan harapan karyawan. Liu et al. (2021) menambahkan bahwa loyalitas
hanya efektif sebagai penghubung jika didukung oleh lingkungan kerja yang mendukung.

Untuk memaksimalkan pengaruh simultan UMP dan motivasi kerja terhadap kinerja melalui
loyalitas, organisasi perlu menciptakan strategi manajemen yang terpadu. Hal ini termasuk
memastikan kebijakan pengupahan yang adil, memberikan insentif finansial dan non-finansial, serta
menciptakan budaya kerja yang mendukung. Dengan pendekatan holistik ini, loyalitas karyawan
dapat menjadi penghubung yang efektif antara kebijakan organisasi dan kinerja (Ahmed et al., 2019;
Chen & Huang, 2021; Shin et al., 2022).

KESIMPULAN, REKOMENDASI DAN BATASAN PENELITIAN

Kesimpulan
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Penelitian ini mengungkapkan bahwa Upah Minimum Provinsi (UMP) dan motivasi kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja dan kinerja karyawan, baik secara langsung
maupun melalui loyalitas sebagai variabel mediasi. Kebijakan UMP yang memadai meningkatkan
kesejahteraan finansial karyawan, menciptakan rasa keadilan, penghargaan, dan Kketerikatan
emosional terhadap organisasi. Loyalitas karyawan ini menjadi penghubung yang memperkuat
pengaruh UMP terhadap kinerja. Selain itu, motivasi kerja, baik intrinsik seperti pengakuan dan rasa
pencapaian, maupun ekstrinsik seperti insentif finansial, terbukti meningkatkan loyalitas karyawan
yang pada akhirnya mendorong kinerja mereka. Kombinasi antara UMP dan motivasi kerja secara
simultan memberikan dampak yang lebih kuat terhadap loyalitas dan kinerja karyawan, menciptakan
lingkungan kerja yang produktif dan kondusif.

Rekomendasi

Organisasi disarankan untuk mengimplementasikan kebijakan pengupahan yang adil dan transparan,
yang tidak hanya memenuhi standar minimum tetapi juga mencerminkan kebutuhan hidup layak
karyawan. Transparansi dalam pengelolaan upah dapat meningkatkan kepercayaan dan loyalitas
karyawan terhadap organisasi. Selain itu, perusahaan perlu mengelola motivasi kerja secara holistik,
dengan menggabungkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Memberikan penghargaan atas pencapaian
kerja, membuka peluang pengembangan karier, dan memberikan pengakuan terhadap kontribusi
karyawan adalah langkah penting untuk meningkatkan loyalitas dan kinerja. Organisasi juga perlu
memperkuat loyalitas karyawan melalui dukungan organisasi, seperti menciptakan lingkungan kerja
yang inklusif, memberikan pelatihan, dan mengakui kontribusi karyawan. Langkah ini akan
memastikan hubungan yang optimal antara kebijakan UMP, motivasi kerja, dan kinerja karyawan.
Terakhir, integrasi kebijakan pengupahan dan motivasi kerja dalam strategi manajemen sumber daya
manusia harus dilakukan untuk menciptakan dampak simultan yang maksimal terhadap loyalitas dan

Kinerja.
Batasan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian dilakukan pada sektor jasa di
Sulawesi Selatan, sehingga hasilnya mungkin tidak sepenuhnya relevan untuk sektor lain dengan
karakteristik yang berbeda, seperti sektor manufaktur atau teknologi. Kedua, penelitian ini berfokus
pada loyalitas karyawan sebagai variabel mediasi, sementara variabel lain seperti kepuasan kerja atau
keterlibatan karyawan belum dieksplorasi. Ketiga, pendekatan yang digunakan bersifat kuantitatif,
sehingga tidak menggali wawasan mendalam terkait pengalaman karyawan. Pendekatan kualitatif

dapat memberikan pemahaman yang lebih holistik terhadap hubungan antarvariabel. Selain itu,
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pengaruh faktor eksternal seperti kebijakan pemerintah, dinamika pasar tenaga kerja, dan kondisi
ekonomi tidak dianalisis secara eksplisit, meskipun faktor-faktor tersebut dapat memengaruhi
hubungan antara UMP, motivasi, loyalitas, dan kinerja. Terakhir, generalisasi temuan dari penelitian
ini perlu dilakukan dengan hati-hati, mengingat konteks penelitian yang spesifik pada sektor tertentu.
Penelitian di sektor lain dapat memberikan gambaran yang lebih luas dan mendalam.

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi organisasi dalam merancang strategi pengelolaan
sumber daya manusia yang efektif, khususnya dalam mengintegrasikan kebijakan UMP, motivasi
kerja, loyalitas karyawan, dan Kkinerja. Jika diperlukan, penelitian ini juga dapat menjadi dasar bagi

kajian lebih lanjut untuk menjawab tantangan yang belum terjawab.
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