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Penelitian ini menguji pengaruh kompensasi terhadap 
loyalitas karyawan melalui kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi pada karyawan Usaha Mikro, Kecil, dan 
Menengah (UMKM) pengguna TikTok Shop di Kota Bekasi. 
Menggunakan desain kuantitatif eksplanatif, data 
dikumpulkan dari 175 karyawan melalui purposive 
sampling dan dianalisis dengan Partial Least Square 
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) pada SmartPLS 4. 
Hasil menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi, 
dan loyalitas karyawan, serta kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi secara parsial memediasi hubungan 
kompensasi-loyalitas. Kompensasi merupakan prediktor 
paling dominan, dan model mampu menjelaskan 75% 
varians loyalitas karyawan. Temuan ini memberikan 
panduan praktis bagi pemilik UMKM dalam merancang 
kebijakan kompensasi. 

PENDAHULUAN 

Perkembangan teknologi digital telah mengubah pola konsumsi 
masyarakat secara global, menggeser transaksi dari kanal konvensional ke 
platform berbasis internet. Social commerce, model perdagangan yang 
memadukan media sosial dengan aktivitas jual-beli secara langsung, tumbuh 
pesat seiring perubahan ini, dan TikTok Shop menjadi salah satu platform 
dengan dampak paling terasa bagi Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah (UMKM) 
(Azmy, 2022). Melalui video pendek, siaran langsung (live streaming), dan 
interaksi langsung dengan pembeli, pelaku UMKM dapat memasarkan 
produknya secara lebih efektif dibandingkan melalui kanal ritel konvensional 
(Abdillah, Fadhilla, & Intention, 2026). 

Kota Bekasi, salah satu kawasan metropolitan yang berbatasan dengan 
Jakarta dengan tingkat aktivitas perdagangan yang tinggi, menjadi gambaran 
nyata dari pergeseran ini. Seiring meluasnya penggunaan media sosial dan 
marketplace daring, semakin banyak UMKM di kota ini yang mengintegrasikan 
TikTok Shop ke dalam strategi pemasarannya untuk memperkuat daya saing. 
UMKM menyumbang lebih dari 60% Produk Domestik Bruto Indonesia dan 
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menyerap sekitar 97% tenaga kerja nasional, sehingga perannya sangat strategis 
bagi perekonomian nasional. Namun, pergeseran menuju operasional digital ini 
turut mengubah karakter pekerjaan di dalam usaha kecil tersebut: karyawan kini 
dituntut mengelola pesanan daring, merespons pelanggan secara real-time, 
mengemas produk, mengatur pengiriman, hingga mendukung sesi live-selling, 
di samping tugas konvensional mereka (Rosadianto & Susilowati, 2024). 

Loyalitas karyawan, yaitu kesediaan seorang individu untuk tetap berada 
dalam organisasi, mematuhi aturannya, menjaga nama baiknya, serta 
berkontribusi terhadap tujuannya, merupakan aset penting bagi UMKM yang 
beroperasi dalam lingkungan yang serba cepat ini (Muliati, 2025). Ketika 
loyalitas rendah, UMKM berisiko menghadapi turnover yang tinggi, biaya 
rekrutmen yang membengkak, dan pelayanan pelanggan yang tidak konsisten 
(Abdillah et al., 2026). Dalam praktiknya, banyak UMKM masih mengelola 
tenaga kerjanya secara informal, dengan upah yang tidak terstandardisasi, bonus 
yang tidak teratur, pembagian tugas yang tidak jelas, dan jenjang karier yang 
terbatas, kondisi yang dapat melemahkan semangat kerja dan mendorong 
karyawan mencari peluang di tempat lain. 

Kompensasi, yaitu keseluruhan imbalan baik finansial maupun non-
finansial yang diterima karyawan atas kontribusinya kepada organisasi, 
dipandang sebagai salah satu pengungkit utama loyalitas karyawan. Mengikuti 
logika Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory), kompensasi yang adil 
dan kompetitif diharapkan dibalas oleh karyawan melalui sikap positif, 
termasuk loyalitas yang lebih kuat (Blau, 1964). Namun, temuan empiris 
mengenai hubungan ini masih beragam: sebagian penelitian melaporkan 
pengaruh langsung kompensasi terhadap loyalitas yang signifikan (Pratiwi & 
Fauzan, 2024), sementara penelitian lain tidak menemukan pengaruh langsung 
yang signifikan (Sabilul Kiroma & Sijabat, 2024), yang mengindikasikan bahwa 
hubungan tersebut mungkin sebagian bekerja melalui mekanisme perantara, 
bukan hanya secara langsung. 

Dua variabel yang umum diajukan sebagai mekanisme perantara tersebut 
adalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kompensasi yang memadai 
diteorikan lebih dulu meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan, yang 
kemudian memperkuat loyalitas (Ambarak & Husein, 2023; Septyaningtyas, 
2022). Kompensasi juga diharapkan memperkuat keterikatan emosional 
karyawan terhadap organisasi, yakni komitmen organisasinya, yang pada 
gilirannya turut memperkuat loyalitas (Haq, Muhtar, & Wahyuni, 2023). Meski 
minat akademik terhadap hubungan-hubungan ini terus berkembang, sebagian 
besar penelitian terdahulu masih berfokus pada perusahaan besar, rumah sakit, 
hotel, atau industri manufaktur, sementara UMKM berbasis digital relatif belum 
banyak diteliti. Penelitian yang secara bersamaan menguji kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi sebagai mediator paralel antara kompensasi dan loyalitas, 
khususnya pada karyawan UMKM pengguna TikTok Shop di Kota Bekasi, masih 
sangat terbatas. 
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KAJIAN TEORI 

Grand theory 

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange Theory) (Blau, 1964) 
menjelaskan hubungan kerja sebagai suatu proses pertukaran sumber daya yang 
berkelanjutan antara pemberi kerja dan karyawan: organisasi menawarkan 
imbalan dan dukungan, sementara karyawan membalasnya dengan kinerja, 
komitmen, dan loyalitas. Ketika karyawan menilai pertukaran ini adil, 
khususnya terkait kompensasi, mereka cenderung merespons dengan sikap 
positif terhadap organisasi, termasuk keinginan yang lebih kuat untuk bertahan 
(Ambarak & Husein, 2023). Prinsip inilah yang mendasari hubungan langsung 
maupun hubungan termediasi yang diuji dalam penelitian ini. 

Kompensasi 

Kompensasi merujuk pada seluruh bentuk imbalan yang diterima 
karyawan sebagai balasan atas kontribusi yang diberikan kepada organisasi, 
baik yang bersifat finansial, seperti gaji, insentif, bonus, dan tunjangan, maupun 
non-finansial, seperti pengakuan, kenyamanan kondisi kerja, dan kesempatan 
pengembangan diri (Rosadianto & Susilowati, 2024; Azmy, 2022). Dalam 
penelitian ini, kompensasi diukur melalui empat indikator: gaji pokok, insentif, 
tunjangan, dan fasilitas kerja. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif yang dihasilkan dari 
evaluasi karyawan terhadap pekerjaan dan situasi kerja di sekitarnya (Prabowo, 
Dhari, & Violinda, 2025). Teori Dua Faktor Herzberg (Herzberg, Mausner, & 
Snyderman, 1959) menempatkan kompensasi sebagai faktor higiene: kompensasi 
yang memadai tidak dengan sendirinya memotivasi karyawan, namun 
ketiadaannya menjadi sumber ketidakpuasan yang kuat. Dalam penelitian ini, 
kepuasan kerja diukur melalui kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji 
yang diterima, hubungan dengan rekan kerja, dan lingkungan kerja. 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi mencerminkan tingkat keterikatan emosional, rasa 
memiliki, dan kesediaan seseorang untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 
(Haq et al., 2023). Model tiga komponen dari Meyer dan Allen (1991) 
membedakan komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen 
normatif, dan penelitian ini mengadopsi ketiga dimensi tersebut sebagai 
indikator komitmen organisasi. 

Loyalitas Karyawan 

Loyalitas karyawan adalah sikap kesetiaan dan komitmen yang 
ditunjukkan melalui kesediaan karyawan untuk tetap bekerja, mematuhi aturan 
organisasi, dan berkontribusi secara optimal bagi organisasi (Pratiwi & Fauzan, 
2024). Dalam penelitian ini, loyalitas diukur melalui kepatuhan terhadap aturan, 
tanggung jawab terhadap pekerjaan, kesediaan untuk tetap bekerja, dan 
kesediaan berkontribusi melebihi tugas formal.
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PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Kompensasi dan Kepuasan Kerja 

Kompensasi yang adil dan memadai meningkatkan rasa dihargai pada 
diri karyawan dan, sejalan dengan logika faktor higiene yang dikemukakan 
Herzberg et al. (1959), mengurangi kemungkinan timbulnya ketidakpuasan. 
Karyawan yang menerima kompensasi yang sepadan dengan beban kerjanya 
cenderung melaporkan kepuasan kerja yang lebih tinggi (Prabowo et al., 2025). 

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Kompensasi dan Komitmen Organisasi 

Ketika karyawan menilai bahwa kebutuhan ekonominya terpenuhi 
melalui kompensasi yang adil, mereka cenderung membangun ikatan emosional 
yang lebih kuat dengan organisasi dan kesediaan yang lebih besar untuk tetap 
bertahan di dalamnya (Haq et al., 2023). 

H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 

Kompensasi dan Loyalitas Karyawan 

Sejalan dengan Teori Pertukaran Sosial, karyawan yang menerima 
kompensasi yang adil dan kompetitif cenderung membalasnya dengan dedikasi 
yang lebih tinggi dan keinginan yang lebih kuat untuk bertahan (Pratiwi & 
Fauzan, 2024), meskipun hubungan langsung ini tidak selalu terkonfirmasi 
secara empiris pada berbagai konteks (Sabilul Kiroma & Sijabat, 2024). 

H3: Kompensasi berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. 

Kepuasan Kerja dan Loyalitas Karyawan 

Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung 
menunjukkan sikap positif, semangat kerja yang lebih tinggi, dan niat berpindah 
kerja yang lebih rendah, yang tercermin dalam loyalitas yang lebih kuat terhadap 
organisasi (Septyaningtyas, 2022; Muliati, 2025). 

H4: Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. 

Komitmen Organisasi dan Loyalitas Karyawan 

Karyawan dengan komitmen afektif, berkelanjutan, dan normatif yang 
kuat cenderung lebih bersedia bertahan dalam organisasi dan berkontribusi 
secara konsisten bagi keberhasilannya (Suhardi, 2021; Ghassan & Mustahidda, 
2025). 

H5: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. 
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Peran Mediasi Kepuasan Kerja 

Kompensasi yang dinilai adil diharapkan terlebih dahulu meningkatkan 
kepuasan kerja, dan karyawan yang puas pada gilirannya lebih cenderung tetap 
loyal terhadap organisasi, yang menunjukkan adanya mekanisme mediasi 
parsial antara kompensasi dan loyalitas (Ambarak & Husein, 2023). 

H6: Kepuasan kerja memediasi pengaruh positif kompensasi terhadap 
loyalitas karyawan. 

Peran Mediasi Komitmen Organisasi 

Kompensasi yang adil juga diharapkan memperkuat komitmen organisasi 
karyawan, yang selanjutnya diterjemahkan menjadi loyalitas yang lebih kuat, 
sehingga memposisikan komitmen organisasi sebagai jalur mediasi kedua antara 
kompensasi dan loyalitas (Ghassan & Mustahidda, 2025). 

H7: Komitmen organisasi memediasi pengaruh positif kompensasi terhadap 
loyalitas karyawan. 

Berdasarkan pengembangan hipotesis di atas, Gambar 1 menyajikan 
kerangka konseptual penelitian ini, yang menempatkan kompensasi sebagai 
variabel eksogen, kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai mediator 
paralel, serta loyalitas karyawan sebagai variabel endogen. 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

METODOLOGI 

Penelitian ini menggunakan desain kuantitatif eksplanatif (kausal) untuk 
menguji hubungan yang dihipotesiskan antara kompensasi (X), kepuasan kerja 
(Z1), komitmen organisasi (Z2), dan loyalitas karyawan (Y). Data dikumpulkan 
melalui kuesioner daring terstruktur menggunakan skala Likert lima poin (1 = 
sangat tidak setuju hingga 5 = sangat setuju), yang disebarkan kepada karyawan 
UMKM pengguna TikTok Shop di Kota Bekasi. 

Populasi penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada UMKM berbasis 
TikTok Shop di Kota Bekasi. Responden dipilih melalui purposive sampling 
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berdasarkan tiga kriteria: (1) bekerja pada UMKM pengguna TikTok Shop, (2) 
telah bekerja lebih dari satu bulan, dan (3) bersedia berpartisipasi sebagai 
responden. Mengikuti aturan praktis (rule of thumb) untuk PLS-SEM yang 
dikemukakan oleh Hair, Hult, Ringle, dan Sarstedt (2022), yakni lima hingga 
sepuluh kali jumlah indikator, dan mengingat terdapat 15 indikator pada empat 
konstruk, penelitian ini menetapkan jumlah sampel minimum sebanyak 175 
responden, yang seluruhnya telah lolos pertanyaan penyaringan (screening) 
dalam kuesioner. 

Tabel 1 merangkum definisi operasional masing-masing variabel beserta 
indikatornya. 

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Kompensasi 
(X) 

Segala bentuk imbalan 
yang diterima 
karyawan atas 
kontribusinya kepada 
organisasi, baik 
finansial maupun non-
finansial (Rosadianto & 
Susilowati, 2024). 

Gaji pokok; Insentif; 
Tunjangan; Fasilitas 
kerja 

Likert 1-5 

Kepuasan 
Kerja (Z1) 

Keadaan emosional 
positif yang dihasilkan 
dari evaluasi karyawan 
terhadap pekerjaannya 
(Prabowo et al., 2025). 

Kepuasan terhadap 
pekerjaan; gaji; rekan 
kerja; lingkungan 
kerja 

Likert 1-5 

Komitmen 
Organisasi 
(Z2) 

Tingkat keterikatan 
emosional dan 
kesediaan karyawan 
untuk tetap menjadi 
bagian dari organisasi 
(Haq et al., 2023). 

Komitmen afektif; 
Komitmen 
berkelanjutan; 

Komitmen normatif 

Likert 1-5 

Loyalitas 
Karyawan (Y) 

Sikap kesetiaan dan 
komitmen yang 
ditunjukkan melalui 
kesediaan untuk tetap 
bekerja, patuh, dan 
berkontribusi (Pratiwi 
& Fauzan, 2024). 

Kepatuhan; Tanggung 
jawab; Kesediaan 
bertahan; Kesediaan 
berkontribusi 

Likert 1-5 

 Sumber: disusun oleh penulis, 2026
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Data dianalisis menggunakan Partial Least Square Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) pada SmartPLS 4 (Ringle, Wende, & Becker, 2024), mengikuti 
prosedur evaluasi dua tahap, yaitu model pengukuran (outer model) dan model 
struktural (inner model). Outer model dievaluasi melalui validitas konvergen 
(outer loading di atas 0,70 dan Average Variance Extracted/AVE di atas 0,50; 
Fornell & Larcker, 1981), validitas diskriminan (Heterotrait-Monotrait 
Ratio/HTMT di bawah 0,90; Henseler, Ringle, & Sarstedt, 2015), dan reliabilitas 
(Cronbach's alpha dan Composite Reliability di atas 0,70). Inner model dievaluasi 
melalui koefisien determinasi (R²), effect size (f²), dan pengujian hipotesis melalui 
prosedur bootstrapping dengan 5.000 subsampel; suatu hubungan dinyatakan 
signifikan apabila nilai t-statistik melebihi 1,96 dan nilai p di bawah 0,05. 

HASIL 

Profil Responden 

Sebanyak 175 kuesioner berhasil dikumpulkan, dan seluruh responden 
lolos kriteria penyaringan yang digunakan untuk memastikan bahwa mereka 
merupakan karyawan aktif UMKM berbasis TikTok Shop di Kota Bekasi yang 
telah bekerja lebih dari satu bulan. Tabel 2 menyajikan profil demografis 
responden. 

Tabel 2. Profil Responden 

Karakteristik n % 

Jenis Kelamin   

   Laki-laki 51 29,1 

   Perempuan 124 70,9 

Usia   

   < 20 tahun 7 4,0 

   21-31 tahun 137 78,3 

   31-40 tahun 25 14,3 

   > 40 tahun 6 3,4 

Total 175 100,0 

Sumber: data primer diolah oleh penulis, 2026. 
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Sebagian besar responden berjenis kelamin perempuan (124 orang, 70,9%), 
sejalan dengan konsentrasi UMKM berbasis TikTok Shop pada sektor seperti 
fesyen, kecantikan, dan produk rumah tangga yang cenderung lebih banyak 
mempekerjakan perempuan dalam peran yang berhadapan langsung dengan 
pelanggan maupun live-streaming. Dari sisi usia, mayoritas responden (137 
orang, 78,3%) berada pada rentang 21 hingga 31 tahun, yang menunjukkan 
bahwa tenaga kerja pada sektor ini didominasi oleh karyawan muda yang akrab 
dengan teknologi digital, cukup adaptif terhadap pekerjaan berbasis platform 
namun juga lebih sensitif terhadap kompensasi dan kepuasan kerja sebagai 
pendorong loyalitas. 

 

Model Pengukuran (Outer Model) 

Validitas konvergen dinilai melalui outer loading dan Average Variance 
Extracted (AVE). Seluruh indikator memiliki loading di atas 0,70 pada 
konstruknya masing-masing, dan nilai AVE setiap konstruk melampaui ambang 
batas 0,50 (Tabel 3), yang mengonfirmasi bahwa setiap konstruk mampu 
menjelaskan varians indikatornya secara memadai. 

Tabel 3. Average Variance Extracted (AVE) 

Konstruk AVE 

Kompensasi (X) 0,678 

Kepuasan Kerja (Z1) 0,655 

Komitmen Organisasi (Z2) 0,666 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,700 

Sumber: output SmartPLS 4, 2026. 

Validitas diskriminan, yang dinilai melalui Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), 
menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT antar-konstruk berada di bawah 
ambang batas 0,90 (Tabel 4), dengan nilai tertinggi antara Loyalitas Karyawan 
dan Kompensasi (0,888) serta nilai terendah antara Komitmen Organisasi dan 
Kepuasan Kerja (0,722). Hal ini mengonfirmasi bahwa keempat konstruk 
tersebut secara empiris berbeda satu sama lain. 
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Tabel 4. Validitas Diskriminan (HTMT) 

 
Kepuasan Kerja 

(Z1) 
Komitmen Org. 

(Z2) 
Kompensasi (X) 

Komitmen Org. (Z2) 0,722 - - 

Kompensasi (X) 0,852 0,801 - 

Loyalitas Karyawan 
(Y) 

0,856 0,822 0,888 

Sumber: output SmartPLS 4, 2026. 

Uji reliabilitas menunjukkan nilai Cronbach's alpha berkisar antara 0,833 hingga 
0,957 dan Composite Reliability (rho_c) berkisar antara 0,889 hingga 0,962 (Tabel 
5), keduanya berada jauh di atas ambang batas 0,70 dan menunjukkan 
konsistensi internal yang kuat pada seluruh konstruk. Secara keseluruhan, hasil 
outer model mengonfirmasi bahwa instrumen pengukuran yang digunakan 
dalam penelitian ini valid dan reliabel, sehingga analisis dapat dilanjutkan ke 
model struktural. 

Tabel 5. Uji Reliabilitas 

Konstruk 
Cronbach's 

Alpha 

Composite 
Reliability 

(rho_c) 
AVE 

Kepuasan Kerja (Z1) 0,868 0,905 0,655 

Komitmen Organisasi 
(Z2) 

0,833 0,889 0,666 

Kompensasi (X) 0,957 0,962 0,678 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,914 0,933 0,700 

Sumber: output SmartPLS 4, 2026. 

Model Struktural (Inner Model) 

Tabel 6 menyajikan nilai R² dari variabel endogen. Kompensasi menjelaskan 
60,6% varians kepuasan kerja dan 51,3% varians komitmen organisasi, keduanya 
termasuk kategori moderat, sementara kompensasi, kepuasan kerja, dan 
komitmen organisasi secara bersama-sama menjelaskan 75,0% varians loyalitas 
karyawan (R² = 0,750), termasuk kategori kuat (Hair et al., 2022). 
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Tabel 6. Koefisien Determinasi (R-square) 

Variabel Endogen R-square R-square Adjusted 

Kepuasan Kerja (Z1) 0,606 0,604 

Komitmen Organisasi (Z2) 0,513 0,511 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,750 0,746 

Sumber: output SmartPLS 4, 2026. 

Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan melalui prosedur bootstrapping dengan 5.000 
subsampel. Tabel 7 menyajikan hasil pengujian pengaruh langsung, dan Tabel 8 
menyajikan pengaruh tidak langsung spesifik yang merepresentasikan jalur 
mediasi. 

Tabel 7. Hasil Uji Pengaruh Langsung 

H Hubungan Koef. (O) STDEV T-Stat P-Value 

H1 
Kompensasi → 
Kepuasan Kerja 

0,778 0,028 28,282 0,000 

H2 
Kompensasi → 
Komitmen Org. 

0,717 0,039 18,421 0,000 

H3 
Kompensasi → 
Loyalitas Karyawan 

0,465 0,061 7,656 0,000 

H4 
Kepuasan Kerja → 
Loyalitas Karyawan 

0,270 0,057 4,703 0,000 

H5 
Komitmen Org. → 
Loyalitas Karyawan 

0,218 0,048 4,562 0,000 

Sumber: output SmartPLS 4, 2026. 

Kelima hubungan langsung menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan 
(t-statistik di atas 1,96, nilai p di bawah 0,05). Jalur terkuat adalah Kompensasi → 
Kepuasan Kerja (β = 0,778, t = 28,282), diikuti oleh Kompensasi → Komitmen 
Organisasi (β = 0,717, t = 18,421) dan Kompensasi → Loyalitas Karyawan (β = 
0,465, t = 7,656). Kepuasan Kerja → Loyalitas Karyawan (β = 0,270, t = 4,703) dan 
Komitmen Organisasi → Loyalitas Karyawan (β = 0,218, t = 4,562) juga positif 
dan signifikan, sehingga H1 hingga H5 seluruhnya terdukung. 
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Tabel 8. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi) 

H Hubungan Tidak Langsung 
Koef. 
(O) 

STDEV T-Stat P-Value 

H6 
Kompensasi → Kepuasan 
Kerja → Loyalitas Karyawan 

0,210 0,045 4,656 0,000 

H7 
Kompensasi → Komitmen 
Org. → Loyalitas Karyawan 

0,156 0,035 4,479 0,000 

Sumber: output SmartPLS 4, 2026. 

Kedua jalur mediasi terbukti signifikan: Kompensasi → Kepuasan Kerja → 
Loyalitas Karyawan (β = 0,210, t = 4,656) dan Kompensasi → Komitmen 
Organisasi → Loyalitas Karyawan (β = 0,156, t = 4,479). Karena pengaruh 
langsung kompensasi terhadap loyalitas (H3) tetap signifikan meskipun 
pengaruh tidak langsung ini ada, maka kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan kompensasi-loyalitas, 
sehingga H6 dan H7 terdukung. Tabel 9 merangkum hasil pengujian ketujuh 
hipotesis, yang seluruhnya terdukung. 

Tabel 9. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

H Hubungan Hasil 

H1 
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja 

Terdukung 

H2 
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasi 

Terdukung 

H3 
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Loyalitas Karyawan 

Terdukung 

H4 
Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Loyalitas Karyawan 

Terdukung 

H5 
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Loyalitas Karyawan 

Terdukung 

H6 
Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompensasi 
terhadap Loyalitas Karyawan 

Terdukung 

H7 
Komitmen Organisasi memediasi pengaruh 
Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan 

Terdukung 

Sumber: diolah oleh penulis, 2026.
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Di antara ketiga prediktor loyalitas karyawan, kompensasi memiliki pengaruh 
total terbesar (0,832, gabungan jalur langsung dan tidak langsung), diikuti oleh 
kepuasan kerja (0,270) dan komitmen organisasi (0,218), yang mengonfirmasi 
kompensasi sebagai variabel paling dominan dalam model. Gambar 2 
menyajikan model struktural hasil estimasi dengan koefisien jalur 
terstandardisasi. 

 
Gambar 2. Model Struktural PLS-SEM Hasil Estimasi 

PEMBAHASAN 

Kompensasi dan Kepuasan Kerja 

Kompensasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja (β = 0,778, t = 28,282, p < 0,05), hubungan terkuat dalam model 
ini. Temuan ini mendukung Teori Dua Faktor Herzberg, yang menempatkan 
kompensasi sebagai faktor higiene yang harus terpenuhi secara memadai agar 
tidak menimbulkan ketidakpuasan. Mengingat sifat pekerjaan pada UMKM 
berbasis TikTok Shop yang dinamis dan menuntut secara digital, kompensasi 
yang adil tampaknya menjadi syarat dasar bagi karyawan untuk merasa puas 
terhadap pekerjaannya (Prabowo et al., 2025). 

Kompensasi dan Komitmen Organisasi 

Kompensasi juga terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi (β = 0,717, t = 18,421, p < 0,05). Temuan ini sejalan dengan 
logika kesetaraan (equity): ketika karyawan menilai kompensasinya sepadan 
dengan kontribusi yang diberikan, mereka merasa dihargai oleh organisasi, yang 
kemudian memperkuat keterikatan emosional dan kesediaan untuk tetap 
bertahan (Haq et al., 2023). 

Kompensasi dan Loyalitas Karyawan 

Pengaruh langsung, positif, dan signifikan dari kompensasi terhadap 
loyalitas karyawan juga terkonfirmasi (β = 0,465, t = 7,656, p < 0,05). Hal ini 
sejalan dengan Teori Pertukaran Sosial: kompensasi yang didistribusikan secara 
adil dan kompetitif cenderung dibalas oleh karyawan melalui dedikasi dan 
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keinginan yang lebih kuat untuk bertahan, bahkan tanpa melalui mekanisme 
mediasi (Pratiwi & Fauzan, 2024). 

Kepuasan Kerja dan Loyalitas Karyawan 

Kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
loyalitas karyawan (β = 0,270, t = 4,703, p < 0,05). Karyawan yang merasa puas 
terhadap pekerjaan, gaji, rekan kerja, dan lingkungan kerjanya cenderung 
menunjukkan niat berpindah kerja yang lebih rendah serta dedikasi yang lebih 
kuat terhadap organisasi, pola yang sangat penting untuk menjaga konsistensi 
pelayanan pelanggan dalam ritel digital yang serba cepat (Septyaningtyas, 2022; 
Muliati, 2025). 

Komitmen Organisasi dan Loyalitas Karyawan 

Komitmen organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap loyalitas karyawan (β = 0,218, t = 4,562, p < 0,05). Skala UMKM yang 
relatif kecil dapat mendorong terjalinnya hubungan kerja yang lebih dekat antara 
pemilik dan karyawan, sehingga rasa memiliki lebih mudah berkembang 
menjadi loyalitas yang berkelanjutan (Suhardi, 2021; Ghassan & Mustahidda, 
2025). 

Mediasi oleh Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja terbukti secara signifikan memediasi pengaruh 
kompensasi terhadap loyalitas karyawan (β = 0,210, t = 4,656, p < 0,05). Karena 
pengaruh langsung kompensasi terhadap loyalitas tetap signifikan, mediasi ini 
bersifat parsial: kompensasi yang adil meningkatkan loyalitas baik secara 
langsung maupun melalui peningkatan kepuasan kerja terlebih dahulu 
(Ambarak & Husein, 2023). 

Mediasi oleh Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi juga terbukti secara signifikan memediasi pengaruh 
kompensasi terhadap loyalitas karyawan (β = 0,156, t = 4,479, p < 0,05), kembali 
sebagai mediator parsial. Kompensasi yang adil memperkuat keterikatan 
psikologis karyawan terhadap organisasi, yang selanjutnya memperkuat 
loyalitas mereka dalam jangka panjang (Ghassan & Mustahidda, 2025). 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Dengan menggunakan PLS-SEM dan prosedur bootstrapping pada data 
175 karyawan UMKM berbasis TikTok Shop di Kota Bekasi, penelitian ini 
menemukan dukungan atas ketujuh hipotesis yang diajukan. Kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen 
organisasi, dan loyalitas karyawan; kepuasan kerja dan komitmen organisasi 
masing-masing berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan; 
dan keduanya secara parsial memediasi pengaruh kompensasi terhadap 
loyalitas karyawan. Di antara prediktor yang diteliti, kompensasi merupakan 
variabel paling dominan, dengan pengaruh total terhadap loyalitas karyawan 
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sebesar 0,832, dan model ini mampu menjelaskan 75,0% varians loyalitas 
karyawan (R² = 0,750), yang menunjukkan kekuatan prediktif yang kuat. 

SARAN PENELITIAN LANJUTAN 

Penelitian ini terbatas pada karyawan UMKM berbasis TikTok Shop di 
satu kota, menggunakan desain cross-sectional dan teknik purposive sampling 
yang bersifat non-probabilitas; keduanya membatasi generalisasi temuan serta 
kekuatan inferensi kausal. Data juga dikumpulkan melalui kuesioner daring 
yang diisi sendiri oleh responden (self-administered) dalam satu waktu, 
sehingga berpotensi mengalami bias metode umum (common-method bias). 
Selain itu, model dalam penelitian ini hanya menguji tiga anteseden loyalitas 
karyawan, sehingga sekitar seperempat variansnya masih belum terjelaskan. 
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