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This study examines the effects of workload, work 
motivation, and work environment on employee loyalty 
through job satisfaction among employees of the Free 
Nutritious Meal Program in Bekasi. A quantitative cross-
sectional design was applied to 163 employees selected 
through purposive sampling. Data were collected using a 
five-point Likert-scale questionnaire and analyzed with 
PLS-SEM using SmartPLS 4.0. The results show that 
workload, work motivation, and work environment 
significantly affect job satisfaction and employee loyalty. 
Job satisfaction also significantly affects employee loyalty 
and mediates the effects of all three antecedents on 
loyalty. These findings highlight the importance of 
proportional workload allocation, employee motivation, 
and a supportive work environment in strengthening 
satisfaction and loyalty within public nutrition-service 
operations. 

INTRODUCTION 
Dalam pelaksanaan program pemerintah berskala besar, sumber daya 

manusia menjadi salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan 
kegiatan operasional. Keberhasilan program tidak hanya ditentukan oleh 
kebijakan, anggaran, dan fasilitas yang tersedia, tetapi juga oleh kualitas 
komitmen dan loyalitas karyawan yang terlibat dalam memastikan kegiatan 
operasional berjalan efektif, tepat waktu, dan sesuai dengan tujuan program 
(Iddrisu & Mohammed, 2024). Loyalitas karyawan penting karena berkaitan 
dengan komitmen, kesediaan bertahan, serta kemauan karyawan untuk 
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. Chen et al. (2022) menjelaskan 
bahwa loyalitas karyawan memiliki hubungan erat dengan kepuasan dan 
keberlanjutan organisasi, sedangkan Abd-el-salam (2023) menegaskan bahwa 
loyalitas karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi, seperti 
lingkungan kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, dan kepuasan kerja. 
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Loyalitas karyawan tidak terbentuk secara instan, melainkan dipengaruhi 
oleh pengalaman kerja yang dirasakan karyawan dalam organisasi. Beberapa 
faktor yang dapat memengaruhi loyalitas antara lain beban kerja, motivasi kerja, 
lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. Faktor-faktor tersebut saling berkaitan 
karena karyawan yang merasa mampu mengelola pekerjaannya, memiliki 
dorongan kerja, berada dalam lingkungan kerja yang mendukung, serta merasa 
puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi. 
Usniarti & Nuvriasari (2024) menemukan bahwa lingkungan kerja dan beban 
kerja dapat memengaruhi kepuasan kerja serta berdampak pada loyalitas 
karyawan. 

Beban kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat 
memengaruhi loyalitas karyawan. Beban kerja berkaitan dengan tuntutan 
pekerjaan, penggunaan waktu, ketelitian, target kerja, serta energi fisik dan 
mental yang harus dikeluarkan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. 
Menurut Bakker et al. (2023), tuntutan pekerjaan atau job demands dapat 
menimbulkan tekanan apabila tidak diimbangi dengan sumber daya kerja yang 
memadai. Schilbach et al. (2023) juga menjelaskan bahwa tekanan waktu dalam 
pekerjaan dapat dipersepsikan sebagai tantangan atau hambatan, tergantung 
pada kondisi pekerjaan dan kemampuan individu dalam menghadapinya. 
Dengan demikian, beban kerja yang dikelola dengan baik dapat mendorong 
tanggung jawab kerja, tetapi beban kerja yang berlebihan dapat menurunkan 
kenyamanan, kepuasan, dan loyalitas karyawan. 

Selain beban kerja, motivasi kerja juga menjadi faktor penting dalam 
membentuk loyalitas karyawan. Motivasi kerja merupakan dorongan yang 
membuat karyawan berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan baik, mencapai 
target, serta mengembangkan kemampuan yang dimiliki. Vansteenkiste et al. 
(2020) menjelaskan bahwa motivasi berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan 
psikologis seperti kompetensi, keterhubungan sosial, dan otonomi. Sejalan 
dengan itu, Irwan et al. (2025) menunjukkan bahwa insentif nonfinansial, 
dukungan organisasi, dan gaya kepemimpinan dapat membentuk motivasi 
karyawan dalam sektor publik. Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi 
cenderung lebih bersemangat, memiliki keterikatan terhadap pekerjaan, dan 
menunjukkan loyalitas yang lebih kuat terhadap organisasi. 

Lingkungan kerja juga memiliki peran penting dalam memengaruhi 
loyalitas karyawan. Lingkungan kerja mencakup kondisi fisik maupun nonfisik 
yang dirasakan karyawan selama bekerja, seperti suasana kerja, hubungan 
dengan rekan kerja, fasilitas kerja, komunikasi, serta dukungan organisasi. 
Zhenjing et al. (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat 
mendukung kinerja karyawan melalui kondisi kerja yang nyaman dan 
hubungan kerja yang positif. Rachmi et al. (2024) juga menemukan bahwa 
lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan dengan kepuasan 
kerja sebagai variabel mediasi. Artinya, lingkungan kerja yang nyaman dan 
mendukung dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang kemudian berdampak 
pada meningkatnya loyalitas karyawan. 

Hubungan antara beban kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap loyalitas karyawan tidak selalu bersifat langsung. Dalam beberapa 



Indonesian Journal of Economics and Strategic Management (IJESM) 

Vol.4.,No.2.,2026: July 

  448 
 

penelitian, kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening yang 
menjembatani pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap loyalitas. Kepuasan 
kerja menggambarkan sejauh mana karyawan merasa senang, nyaman, dan 
terpenuhi harapannya terhadap pekerjaan. Chen et al. (2022) menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja berkaitan erat dengan loyalitas karyawan, sedangkan 
Sinniah et al. (2022) menemukan bahwa faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik 
dapat memengaruhi kepuasan kerja. Dengan demikian, karyawan yang merasa 
puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki komitmen dan loyalitas yang 
lebih tinggi terhadap organisasi. 

Meskipun penelitian mengenai loyalitas karyawan telah banyak 
dilakukan, hasil penelitian terdahulu masih menunjukkan perbedaan. Usniarti & 
Nuvriasari, (2024) menemukan bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan 
secara langsung terhadap loyalitas, tetapi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
Sementara itu, Rachmi et al. (2024) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
memiliki pengaruh terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja. 
Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara beban kerja, 
motivasi kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan masih 
perlu diteliti lebih lanjut, terutama dengan menempatkan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening. 

Fenomena tersebut menjadi relevan untuk dikaji dalam konteks Program 
Makan Bergizi Gratis di Bekasi. Program Makan Bergizi Gratis merupakan 
program nasional yang tidak hanya berfokus pada pemenuhan gizi masyarakat, 
tetapi juga membuka peluang kerja baru melalui operasional Satuan Pelayanan 
Pemenuhan Gizi atau SPPG. Badan Gizi Nasional menyebutkan bahwa satu 
SPPG yang melayani sekitar 3.000 penerima manfaat membutuhkan sekitar 40 
tenaga kerja, sehingga program ini berpotensi menciptakan lapangan kerja 
dalam jumlah besar ((Badan Gizi Nasional, 2026). Berdasarkan pengamatan awal 
penelitian pada salah satu dapur Program Makan Bergizi Gratis di Bekasi, 
aktivitas kerja karyawan menunjukkan adanya tuntutan operasional yang cukup 
tinggi. Karyawan harus menyelesaikan pekerjaan secara cepat, teliti, dan tepat 
waktu, mulai dari persiapan bahan makanan, proses pengolahan, pengemasan, 
hingga distribusi makanan kepada penerima manfaat. 

Penelitian ini dilakukan karena kajian mengenai loyalitas karyawan pada 
Program Makan Bergizi Gratis, khususnya di Bekasi, masih terbatas. Sebagian 
besar penelitian terdahulu lebih banyak dilakukan pada perusahaan swasta, 
industri, pendidikan, atau sektor pelayanan umum, sedangkan penelitian pada 
program pemerintah berskala besar dengan tekanan operasional tinggi masih 
belum banyak ditemukan. Padahal, Program MBG memiliki karakteristik kerja 
yang berbeda karena melibatkan produksi makanan, distribusi, target waktu, 
kerja tim, dan standar kualitas yang harus dijaga secara konsisten. Berdasarkan 
uraian tersebut, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh beban 
kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan Program Makan 
Bergizi Gratis di Bekasi. 
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THEORETICAL REVIEW 

Social Exchange Theory 
Social Exchange Theory (SET) merupakan salah satu teori yang 

menjelaskan bahwa hubungan antara individu dan organisasi didasarkan pada 
proses pertukaran yang saling menguntungkan. Teori ini pertama kali 
diperkenalkan oleh Homans (1958) yang menyatakan bahwa setiap individu 
akan mengevaluasi hubungan berdasarkan perbandingan antara manfaat 
(rewards) yang diperoleh dengan biaya (costs) yang dikeluarkan. Dalam konteks 
organisasi, hubungan antara karyawan dan organisasi berlangsung melalui 
prinsip timbal balik. Ketika organisasi mampu memberikan kondisi kerja yang 
baik, seperti beban kerja yang sesuai, motivasi kerja yang tinggi, serta 
lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung, maka karyawan akan 
memberikan respons positif berupa meningkatnya kepuasan kerja, komitmen, 
kinerja, hingga loyalitas terhadap organisasi (Ahmad et al., 2023). 

Social Exchange Theory digunakan sebagai grand theory dalam penelitian 
ini karena mampu menjelaskan hubungan antara beban kerja, motivasi kerja, dan 
lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening. Perlakuan organisasi terhadap karyawan akan 
memengaruhi tingkat kepuasan kerja, yang kemudian menjadi dasar 
terbentuknya loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

 
Workload 

Beban kerja merupakan jumlah tugas dan tanggung jawab yang harus 
diselesaikan oleh karyawan dalam periode tertentu. Rahmadhani & Mahmud, 
(2023) menjelaskan bahwa beban kerja adalah tuntutan pekerjaan yang harus 
dipenuhi sesuai dengan target yang telah ditentukan organisasi. Apabila 
tuntutan tersebut melebihi kapasitas individu, kondisi tersebut dapat 
menimbulkan kelelahan dan berdampak pada menurunnya loyalitas karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut, beban kerja merupakan jumlah tuntutan pekerjaan 
yang harus diselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu tertentu yang dapat 
memengaruhi kondisi fisik dan psikologis, serta berdampak pada kepuasan dan 
loyalitas karyawan. 

 
Work Motivation 

Motivasi kerja merupakan dorongan yang berasal dari dalam maupun 
luar diri individu yang membuat karyawan bersedia bekerja secara optimal 
dalam mencapai tujuan organisasi. Motivasi tidak hanya berkaitan dengan 
dorongan untuk bekerja, tetapi juga dengan bagaimana karyawan merasakan 
penghargaan atas pekerjaannya. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi 
cenderung menunjukkan semangat kerja, tanggung jawab, komitmen, serta 
keinginan untuk terus berkontribusi dan bertahan dalam organisasi. Dengan 
demikian, motivasi kerja merupakan dorongan yang memengaruhi semangat, 
sikap, dan perilaku karyawan dalam bekerja, yang pada akhirnya berkontribusi 
terhadap peningkatan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 
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Work Environment 
Lingkungan kerja mencakup seluruh kondisi yang berada di sekitar 

karyawan, baik yang bersifat fisik maupun nonfisik, yang dapat memengaruhi 
proses pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat 
mendorong karyawan untuk bekerja secara optimal dan memiliki keterikatan 
yang lebih kuat terhadap organisasi. Lingkungan kerja juga berkaitan dengan 
peluang pengembangan, gaya kepemimpinan, komunikasi, dan hubungan 
antarkaryawan. Berdasarkan uraian tersebut, lingkungan kerja merupakan 
seluruh kondisi di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi kenyamanan, 
semangat kerja, pelaksanaan pekerjaan, dan loyalitas terhadap organisasi. 
 
Job Satisfaction 

Kepuasan kerja merupakan aspek manajemen sumber daya manusia yang 
berhubungan dengan perasaan senang atau tidak senang karyawan terhadap 
pekerjaannya. Kepuasan kerja menunjukkan sejauh mana harapan karyawan 
terhadap pekerjaan dapat terpenuhi, baik dari aspek lingkungan kerja, beban 
kerja, maupun kebijakan organisasi. Kepuasan kerja merupakan hasil interaksi 
berbagai faktor, seperti beban kerja, lingkungan kerja, dan sistem penghargaan 
yang diterapkan organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja 
tinggi cenderung lebih loyal, memiliki semangat kerja tinggi, serta berkomitmen 
dalam menjalankan tugasnya. 
 
Employee Loyalty 

Loyalitas karyawan berkaitan dengan kesetiaan, komitmen, dan 
keinginan karyawan untuk tetap bekerja serta berkontribusi secara optimal 
dalam jangka panjang. Loyalitas tidak hanya ditunjukkan melalui lamanya masa 
kerja, tetapi juga melalui sikap karyawan dalam mendukung tujuan organisasi. 
Loyalitas dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti beban kerja, motivasi kerja, 
lingkungan kerja, keadilan, kompensasi, dan kondisi emosional. Berdasarkan 
uraian tersebut, loyalitas karyawan merupakan sikap kesetiaan dan komitmen 
karyawan terhadap organisasi yang penting dalam menjaga stabilitas dan 
keberlangsungan organisasi dalam jangka panjang. 
 
Hypothesis Development 
H1: Beban kerja yang terlalu tinggi dapat menyebabkan karyawan merasa 
terbebani, tidak nyaman, serta mengalami penurunan kepuasan dalam bekerja. 
Sebaliknya, beban kerja yang seimbang dan sesuai dengan kemampuan 
karyawan dapat menciptakan rasa nyaman sehingga kepuasan kerja meningkat. 

Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  
H2: Motivasi kerja dapat mendorong meningkatnya kepuasan kerja. Karyawan 
yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih bersemangat dalam 
menyelesaikan tugas, memiliki komitmen yang baik, serta merasa lebih puas 
terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
H3: Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karena 
karyawan merasa nyaman dalam menjalankan tugasnya. Lingkungan kerja yang 
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mendukung juga dapat memberikan pengaruh positif terhadap kondisi 
psikologis karyawan. 

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  
H4: Beban kerja yang terlalu berat dapat menyebabkan kelelahan, stres, serta 
menurunnya kepuasan kerja sehingga berdampak pada rendahnya loyalitas. 
Sebaliknya, beban kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan dapat 
menciptakan rasa nyaman dan meningkatkan loyalitas. 

Beban kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan.   
H5: Motivasi kerja merupakan dorongan yang dapat meningkatkan semangat, 
komitmen, dan kontribusi karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang 
memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan loyalitas yang lebih besar 
karena terdorong memberikan hasil kerja terbaik. 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 
H6: Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif dapat meningkatkan loyalitas 
karena karyawan merasa aman, betah, dan didukung dalam menjalankan 
pekerjaannya. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang baik dapat 
menurunkan loyalitas. 

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 
H7: Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan cenderung 
memiliki komitmen yang lebih tinggi dan keinginan untuk tetap bertahan dalam 
organisasi. 

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. 
H8: Beban kerja dapat memengaruhi loyalitas melalui kepuasan kerja. Beban 
kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan dapat meningkatkan kepuasan 
kerja, sehingga karyawan cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi. 

Beban kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja.  
H9: Karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung lebih bersemangat 
dan bertanggung jawab. Kondisi tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja, 
yang selanjutnya mendorong keinginan untuk bertahan dan memberikan 
kontribusi terbaik bagi organisasi. 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja.  
H10: Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta didukung oleh hubungan 
kerja yang baik dapat membuat karyawan merasa lebih puas. Kepuasan tersebut 
kemudian dapat mendorong komitmen, rasa memiliki, dan keinginan untuk 
tetap bertahan dalam organisasi. 

Lingkungan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan melalui kepuasan 
kerja.   
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Figure 1. Conceptual Framework 

 
METHODOLOGY   

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 
deskriptif dan verifikatif. Pendekatan kuantitatif digunakan karena penelitian 
bertujuan menguji hubungan dan pengaruh antarvariabel, yaitu beban kerja, 
motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Metode deskriptif digunakan untuk 
menggambarkan kondisi masing-masing variabel berdasarkan data responden, 
sedangkan metode verifikatif digunakan untuk menguji hipotesis pengaruh 
langsung dan tidak langsung. Penelitian ini menggunakan pendekatan cross-
sectional, yaitu pengumpulan data dilakukan pada satu waktu tertentu tanpa 
pengamatan berulang dalam jangka panjang. 

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja pada Program 
Makan Bergizi Gratis di Bekasi. Berdasarkan informasi Badan Gizi Nasional dan 
sumber pemberitaan terkait, terdapat sekitar 113 titik Satuan Pelayanan 
Pemenuhan Gizi atau dapur MBG di Bekasi, dengan kurang lebih 40 karyawan 
pada setiap dapur, sehingga populasi diperkirakan sebanyak 4.520 karyawan. 
Penelitian menggunakan teknik non-probability sampling dengan metode 
purposive sampling. Kriteria responden meliputi karyawan yang bekerja pada 
dapur MBG di wilayah Bekasi, terlibat langsung dalam kegiatan operasional, dan 
telah bekerja minimal satu bulan. Penentuan jumlah sampel mengacu pada 
ketentuan minimal sepuluh kali jumlah indicator (Hair et al., 2022). Dari 16 
indikator, diperlukan sekurang-kurangnya 160 responden, sedangkan data yang 
diperoleh dan dianalisis berjumlah 163 responden. 

 

 

 

 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 
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Table 1. Operational Definition and Measurement 

Variable Operational meaning Indicators Scale 

Workload 

Jumlah tugas dan 
tuntutan pekerjaan 
dalam waktu tertentu 
yang memengaruhi 
kondisi fisik dan 
mental. 

Kondisi 
pekerjaan; 
penggunaan 
waktu kerja; 
target yang harus 
dicapai. 

Likert 1-5 

Work 
Motivation 

Dorongan internal 
dan eksternal yang 
memengaruhi 
semangat dan 
perilaku kerja. 

Kebutuhan atas 
prestasi; 
kebutuhan 
afiliasi; 
pengembangan 
diri. 

Likert 1-5 

Work 
Environment 

Kondisi fisik dan 
nonfisik di tempat 
kerja yang 
memengaruhi 
kenyamanan, 
keamanan, dan 
kinerja. 

Suasana kerja; 
hubungan rekan 
kerja; fasilitas 
kerja. 

Likert 1-5 

Job Satisfaction 

Perasaan senang atau 
tidak senang sebagai 
hasil evaluasi 
pengalaman kerja. 

Pekerjaan itu 
sendiri; upah; 
pengawasan. 

Likert 1-5 

Employee 
Loyalty 

Sikap kesetiaan dan 
komitmen untuk tetap 
bekerja dan 
berkontribusi. 

Ketaatan; 
pengabdian; 
kejujuran. 

Likert 1-5 

 
Data primer dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert lima 

poin, sedangkan data sekunder diperoleh melalui studi pustaka dari buku, jurnal 
ilmiah, artikel, dan publikasi resmi. Analisis data dilakukan menggunakan 
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square dengan bantuan 
SmartPLS 4.0. Evaluasi model meliputi model pengukuran atau outer model, 
model struktural atau inner model, dan pengujian hipotesis melalui 
bootstrapping. Outer model dievaluasi melalui outer loading, Average Variance 
Extracted, HTMT, cross loading, Cronbach’s alpha, rho_A, dan composite 
reliability. Inner model dievaluasi melalui R-square, Q-square, dan f-square. 
Hipotesis diterima apabila t-statistics lebih besar dari 1,96 dan p-values lebih 
kecil dari 0,05 (Hair et al., 2022). 
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RESULTS 
Objek penelitian adalah karyawan yang bekerja pada Program Makan 

Bergizi Gratis di wilayah Bekasi. SPPG merupakan unit operasional yang 
bertanggung jawab atas penerimaan bahan baku, pengolahan makanan, 
pengemasan, hingga pendistribusian makanan kepada penerima manfaat. 
Seluruh 163 kuesioner yang dibagikan dapat diolah. Seluruh responden telah 
bekerja minimal satu bulan. Mayoritas responden berjenis kelamin perempuan 
dan berada pada kelompok usia 21-30 tahun. 

 

Table 2. Respondent Characteristics 

Characteristic Category Percentage / Number 

Questionnaire 
Distributed and 
processed 

163 

Length of work At least one month 100% 

Gender Female 81.6% 

Gender Male 18.4% 

Age < 20 years 10.4% 

Age 21-30 years 76.7% 

Age 31-40 years 9.2% 

Age > 40 years 3.7% 

 

Pada pengujian awal terdapat 15 indikator yang memiliki outer loading 
di bawah 0,70 dan kemudian dieliminasi. Setelah eliminasi, seluruh indikator 
yang tersisa memiliki outer loading di atas 0,70. Seluruh konstruk juga memiliki 
nilai AVE di atas 0,50 dan nilai reliabilitas di atas 0,70, sehingga model 
pengukuran memenuhi validitas konvergen dan konsistensi internal. 

 
Table 3. Measurement Model Summary 

Construct AVE 
Cronbach’s 
Alpha 

rho_A rho_C 

Workload 0.654 0.894 0.896 0.919 

Work 
Motivation 

0.633 0.884 0.884 0.912 

Work 
Environment 

0.641 0.888 0.890 0.915 
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Job 
Satisfaction 

0.642 0.888 0.893 0.915 

Employee 
Loyalty 

0.551 0.898 0.899 0.917 

 
Seluruh nilai HTMT antar konstruk berada di bawah batas maksimum 

0,90. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap konstruk memiliki tingkat 
perbedaan yang memadai dan mampu mengukur konsep yang berbeda, 
sehingga model memenuhi validitas diskriminan. 
 

Table 4. Structural Model Summary 

Endogenous 
Construct 

R² Q² Interpretation 

Job Satisfaction 0.531 0.329 

Moderate 
explanatory 
power; medium 
predictive 
relevance 

Employee Loyalty 0.686 0.368 

Moderate 
explanatory 
power; large 
predictive 
relevance 

 
Nilai f² menunjukkan bahwa beban kerja, motivasi kerja, dan lingkungan 

kerja memberikan pengaruh kategori sedang terhadap kepuasan kerja dan 
loyalitas karyawan. Kepuasan kerja memberikan pengaruh kategori kecil 
terhadap loyalitas karyawan. 

 

Table 5. Direct Effect Testing 

Relationship Coefficient t-statistic p-value Decision 

Workload → 
Job 
Satisfaction 

0.378 7.080 0.000 Supported 

Work 
Motivation → 
Job 
Satisfaction 

0.357 6.270 0.000 Supported 
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Relationship Coefficient t-statistic p-value Decision 

Work 
Environment 
→ Job 
Satisfaction 

0.342 5.475 0.000 Supported 

Workload → 
Employee 
Loyalty 

0.382 7.671 0.000 Supported 

Work 
Motivation → 
Employee 
Loyalty 

0.371 6.422 0.000 Supported 

Work 
Environment 
→ Employee 
Loyalty 

0.302 5.651 0.000 Supported 

Job 
Satisfaction → 
Employee 
Loyalty 

0.149 2.259 0.024 Supported 

 

Table 6. Indirect Effect Testing 

Mediation 
Relationship 

Coefficient t-statistic p-value Decision 

Workload → 
Job 
Satisfaction → 
Employee 
Loyalty 

0.056 2.233 0.026 Supported 

Work 
Motivation → 
Job 
Satisfaction → 
Employee 
Loyalty 

0.053 2.113 0.035 Supported 

Work 
Environment 
→ Job 
Satisfaction → 

0.051 2.028 0.043 Supported 
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Mediation 
Relationship 

Coefficient t-statistic p-value Decision 

Employee 
Loyalty 

DISCUSSION 

Workload and Job Satisfaction 

Beban kerja yang dirasakan karyawan dalam penelitian ini masih dapat 

diterima dan dikelola sehingga mampu meningkatkan kepuasan kerja. Tuntutan 

pekerjaan dapat memberikan pengaruh yang berbeda tergantung pada kondisi 

dan sumber daya kerja yang dimiliki karyawan. Tekanan kerja juga dapat 

dipersepsikan sebagai hambatan atau tantangan, tergantung cara individu 

memaknainya. Temuan ini sejalan dengan Usniarti & Nuvriasari, (2024) yang 

menemukan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

Work Motivation and Job Satisfaction 

Semakin tinggi motivasi kerja karyawan, semakin tinggi pula kepuasan kerja 

yang dirasakan. Faktor motivasi intrinsik dan ekstrinsik berperan dalam 

membentuk kepuasan kerja. Penghargaan nonfinansial, peluang berkembang, 

dukungan organisasi, dan pengakuan dapat meningkatkan motivasi karyawan. 

Hasil ini juga sejalan dengan Mandang et al. (2025) yang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Work Environment and Job Satisfaction 

Lingkungan kerja yang baik, nyaman, dan mendukung dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan 

komitmen dan kemampuan karyawan dalam menjalankan pekerjaan. Usniarti & 

Nuvriasari, (2024) juga menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja, sedangkan Rachmi et al. (2024) menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki peran penting dalam membentuk kepuasan dan 

loyalitas karyawan. 

Workload and Employee Loyalty 

Beban kerja yang diberikan kepada karyawan tidak selalu dimaknai sebagai 

tekanan negatif, tetapi dapat dipahami sebagai tanggung jawab kerja yang 

mendorong karyawan untuk tetap berkomitmen terhadap pekerjaannya. 

Rahmat & Rasyidi (2023) serta Sembiring & Ritonga, (2025) menunjukkan bahwa 
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beban kerja dapat berpengaruh positif terhadap loyalitas. Hubungan tersebut 

dapat berbeda tergantung pada kondisi organisasi dan cara beban kerja dikelola. 

Work Motivation and Employee Loyalty 

Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, semakin tinggi pula 

loyalitas karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang termotivasi cenderung 

memiliki keterikatan yang lebih kuat dan keinginan untuk terus memberikan 

kontribusi. Hasil penelitian ini didukung oleh (Mandang et al., 2025; Putri & 

Cindiyasari, 2024; Wijayanti, 2024). 

Work Environment and Employee Loyalty 

Semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, semakin besar 

kecenderungan karyawan untuk loyal terhadap organisasi. Lingkungan kerja 

yang kondusif, memadai, dan mendukung dapat memperkuat keterikatan 

karyawan terhadap organisasi. Temuan ini sejalan dengan (Rachmi et al., 2024; 

Rahmat & Rasyidi, 2023; Wijayanti, 2024). 

Job Satisfaction and Employee Loyalty 

Semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi 

pula loyalitas karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki kepuasan 

kerja tinggi cenderung lebih berkomitmen dan loyal. Hasil ini didukung oleh 

(Setyadi et al., 2023; Usniarti & Nuvriasari, 2024; Mandang et al., 2025). 

The Mediating Role of Job Satisfaction 

Kepuasan kerja terbukti menjembatani pengaruh beban kerja, motivasi kerja, 

dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. Beban kerja yang dikelola 

dengan baik dapat meningkatkan kepuasan dan selanjutnya mendorong 

loyalitas. Motivasi kerja yang tinggi dapat membuat karyawan merasa lebih 

puas, dan kepuasan tersebut memperkuat loyalitas. Lingkungan kerja yang 

nyaman dan mendukung juga dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga 

karyawan cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi. 

Temuan mediasi ini didukung oleh (Laksono & Alimudin, 2025; Prasiwi et al., 

2022; Ridhotama et al., 2024; Safrida et al., 2023; Rachmi et al., 2024). 

 
CONCLUSIONS AND RECOMMENDATIONS 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan Program 

Makan Bergizi Gratis di Bekasi. Beban kerja yang proporsional, motivasi kerja 

yang tinggi, dan lingkungan kerja yang nyaman serta kondusif dapat 
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meningkatkan kepuasan kerja. Selain itu, beban kerja, motivasi kerja, lingkungan 

kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap loyalitas karyawan. Kepuasan 

kerja juga mampu memediasi pengaruh beban kerja, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan. Secara keseluruhan, kepuasan 

kerja memiliki peran penting dalam menjelaskan terbentuknya loyalitas 

karyawan pada Program Makan Bergizi Gratis di Bekasi. 

Manajemen Program Makan Bergizi Gratis disarankan mengatur pembagian 

beban kerja secara proporsional sesuai kemampuan, jumlah tenaga kerja, dan 

tanggung jawab karyawan. Motivasi kerja dapat ditingkatkan melalui apresiasi, 

penghargaan, kesempatan pengembangan kompetensi, dan komunikasi yang 

terbuka. Manajemen juga perlu menciptakan lingkungan kerja yang aman, 

nyaman, bersih, sehat, dan kondusif serta menyediakan fasilitas kerja yang 

memadai. Evaluasi kepuasan kerja perlu dilakukan secara berkala sebagai dasar 

perbaikan pengelolaan sumber daya manusia. 

FURTHER STUDY 
 Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Program Makan Bergizi 

Gratis di Bekasi sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan ke 

daerah atau organisasi lain. Variabel yang digunakan terbatas pada beban kerja, 

motivasi kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner sehingga jawaban bergantung pada 

persepsi responden. Selain itu, pendekatan kuantitatif belum dapat menggali 

pengalaman karyawan secara mendalam. Penelitian selanjutnya dapat 

memperluas wilayah dan jumlah SPPG, menambahkan variabel kompensasi, 

kepemimpinan, budaya organisasi, work-life balance, komitmen organisasi, dan 

pengembangan karier, serta menggunakan pendekatan kualitatif atau mixed 

methods. 
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