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Abstrak

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik terhadap
loyalitas kerja nelayan di UD X, baik secara parsial maupun simultan, serta menentukan variabel dominan. Penelitian
dilatarbelakangi oleh menurunnya jumlah nelayan aktif melaut dari 70 sampai 74 orang per bulan pada tahun 2022 menjadi
29 sampai 45 orang per bulan pada tahun 2024, meskipun perusahaan telah menyediakan kapal dan peralatan tangkap yang
memadai. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis asosiatif. Populasi penelitian adalah nelayan di UD X
sebanyak 84 orang dan seluruhnya dijadikan responden melalui teknik sampling jenuh. Data dikumpulkan menggunakan
kuesioner berskala Likert lima poin, kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda dengan SPSS versi 26 yang
mencakup uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, uji t, uji F, uji dominan, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja (t = 4,675; sig. = 0,000),
lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan (t = 3,133; sig. = 0,002), dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh
positif dan signifikan (t = 2,954; sig. = 0,004). Secara simultan ketiga variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap
loyalitas kerja (F = 14,496; sig. = 0,000). Lingkungan kerja fisik merupakan variabel paling dominan dengan koefisien regresi
0,269. Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas mampu menjelaskan 35,2 persen variasi loyalitas
kerja, sedangkan 64,8 persen dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Temuan ini mendukung Job Embeddedness
Theory bahwa rendahnya kesesuaian, ikatan sosial, dan pengorbanan yang dirasakan nelayan menurunkan keterikatan mereka
terhadap organisasi.

Kata kunci: Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik, Lingkungan Kerja Non Fisik, Loyalitas Kerja, Job Embeddedness Theory.
Abstract

This study examines the effects of leadership, the physical work environment, and the non-physical work environment on
fishermen's work loyalty at UD X, both individually and simultaneously, and identifies the most dominant variable. It was
motivated by a decline in active fishermen from 70—74 per month in 2022 to 29-45 per month in 2024, despite adequate fishing
vessels and equipment. The study employed a quantitative associative design involving all 84 fishermen at UD X through
saturated sampling. Data were collected using a five-point Likert-scale questionnaire and analyzed through multiple linear
regression in SPSS version 26, including validity, reliability, classical assumption, t, F, dominance, and coefficient of
determination tests. The results show that leadership (t = 4.675; p = 0.000), the physical work environment (t = 3.133; p =
0.002), and the non-physical work environment (t = 2.954; p = 0.004) each have positive and significant effects on work loyalty.
Collectively, the three variables also have a significant positive effect (F = 14.496; p = 0.000). The physical work environment
is the most dominant variable, with a regression coefficient of 0.269. The independent variables explain 35.2% of work loyalty
variation, while factors outside the model account for 64.8%. These findings support Job Embeddedness Theory, suggesting
that limited perceived fit, social ties, and sacrifice weaken fishermen's organizational attachment.

Keywords: Leadership, Physical Work Environment, Non-Physical Work Environment, Work Loyalty, Job Embeddedness
Theory

1. Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu elemen paling penting bagi sebuah perusahaan dalam
melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. SDM akan menjadi aset yang berharga bagi
perusahaan apabila memiliki kualitas dan kinerja yang optimal (Jessica, 2022). Peran individu berkontribusi dalam
membantu organisasi mencapai visi dan misinya (Ningrum & Purnamasari, 2022), bahkan dapat dikatakan bahwa
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SDM memiliki peran yang sangat penting dalam mengelola sumber daya perusahaan (Pratama & Armanu, 2022).
Untuk itu diperlukan pekerja yang memiliki loyalitas tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan (Saputri, 2019).

Loyalitas merupakan suatu kondisi sikap seseorang untuk tetap menjaga kesetiaan baik terhadap instansi, atasan,
maupun rekan kerja (Lestari, 2021). Loyalitas menunjukkan kesetiaan pekerja terhadap organisasi yang selalu
bekerja dengan sungguh-sungguh dan melakukan pekerjaannya dengan baik (Rivai & Nugrahini, 2022). Tingginya
loyalitas yang diberikan pekerja akan memudahkan perusahaan mencapai tujuannya, begitu pula sebaliknya.
Loyalitas merupakan timbal balik yang diberikan oleh pekerja terhadap pekerjaannya (Sitinjak et al., 2021).
Menurut Wulandari (2023) terdapat beberapa faktor yang memengaruhi tingkat loyalitas pekerja, di antaranya
adalah gaya kepemimpinan yang baik.

Menurut Hasyim (2022), kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam memengaruhi keberhasilan
suatu organisasi. Perilaku pemimpin dalam organisasi kerap kali tidak tepat dalam menerapkan pendekatan atau
gaya kepemimpinan, dan hal ini menjadi salah satu alasan menurunnya loyalitas kerja di kalangan pekerja.
Saraswati (2024) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan seseorang dapat berpengaruh untuk meningkatkan
loyalitas pekerja. Seorang pemimpin harus mengetahui karakter tiap pekerja sehingga dapat dengan mudah
memberikan motivasi, bimbingan, nasihat, bahkan koreksi jika diperlukan. Selain faktor kepemimpinan,
lingkungan kerja juga menjadi salah satu faktor dalam meningkatkan loyalitas pekerja (Anjeli & Heryanda, 2025).

Lingkungan kerja adalah salah satu hal yang paling dekat dengan seseorang dalam pelaksanaan pekerjaannya
sehingga harus diperhatikan jika ingin memengaruhi loyalitas pekerja. Tempat kerja yang memadai akan
menciptakan rasa nyaman dan aman (Halawa et al., 2022), serta dapat memengaruhi hasil pekerjaan seseorang
(Andinni & Harun, 2024). Secara garis besar lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu lingkungan kerja fisik
dan lingkungan kerja non fisik (Sedarmayanti, 2018). Lingkungan Kkerja fisik mencakup semua aspek lingkungan
tempat kerja yang dapat memengaruhi pekerja baik secara langsung maupun tidak langsung, dengan indikator
berupa penerangan, keamanan bekerja, dan peralatan kerja yang memadai. Adapun lingkungan kerja non fisik
adalah semua keadaan yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan, sesama rekan kerja, maupun
bawahan, dengan indikator hubungan kerja setingkat, hubungan atasan dengan pekerja, dan kerja sama antar
pekerja (Siagian, 2019). Lingkungan kerja non fisik yang baik akan memberikan rasa nyaman yang selanjutnya
memengaruhi loyalitas pekerja terhadap perusahaan (Sebastian et al., 2017).

UD X merupakan usaha dagang yang bergerak di bidang perikanan dan telah berdiri sejak tahun 2018 di
Kecamatan Labuhan Badas, Kabupaten Sumbawa, Provinsi Nusa Tenggara Barat. Nelayan yang bekerja di UD X
dapat dikategorikan sebagai pekerja lepas atau swadaya yang menjalankan kegiatan penangkapan ikan secara
mandiri dengan memanfaatkan fasilitas yang disediakan pemilik usaha berupa kapal dan peralatan tangkap,
sehingga status mereka mendekati pekerja yang terikat hubungan kerja berbasis hasil tangkapan. Berdasarkan
prasurvei yang dilakukan penulis, ditemukan fenomena tingkat loyalitas kerja nelayan yang masih tergolong
rendah, khususnya dalam hal tanggung jawab terhadap perusahaan. Kondisi tersebut tercermin dari perilaku
sebagian nelayan yang kurang memanfaatkan fasilitas kerja secara optimal dan tidak menunjukkan kepedulian
terhadap aset perusahaan.

Fenomena tersebut diperkuat oleh data jumlah nelayan yang aktif melaut. Dari total 84 nelayan yang terdaftar di
UD X, jumlah nelayan aktif pada awal tahun 2022 masih tergolong tinggi, yakni sekitar 70 sampai 74 orang per
bulan. Memasuki tahun 2023 jumlah tersebut rata-rata hanya berkisar antara 55 sampai 65 orang per bulan, dan
pada tahun 2024 terjadi penurunan yang lebih tajam dengan jumlah nelayan aktif hanya mencapai 29 sampai 45
orang per bulan. Kondisi ini menunjukkan menurunnya konsistensi nelayan dalam melaut meskipun perusahaan
telah menyediakan fasilitas yang memadai, dan mengindikasikan rendahnya tingkat loyalitas serta tanggung jawab
sebagian nelayan terhadap perusahaan.

Selain persoalan loyalitas, nelayan juga menghadapi kondisi kerja yang berat dan berisiko tinggi. Aktivitas utama
dilakukan di laut lepas dengan cuaca yang tidak menentu, gelombang besar, serta paparan panas matahari dan
hujan dalam jangka waktu lama. Risiko kecelakaan kerja seperti terjatuh, terjepit alat, atau luka akibat penggunaan
jaring cukup tinggi. Meskipun UD X telah menyediakan peralatan tangkap dan sarana pendukung, penerangan di
kapal masih kurang optimal pada malam hari dan kondisi kapal licin saat hujan. Pada sisi non fisik, hubungan
sosial antar nelayan sering kali tidak harmonis karena perbedaan usia dan pengalaman, sebagian nelayan
cenderung bekerja secara individual tanpa koordinasi dengan anggota tim lain, sehingga menimbulkan konflik dan
kesalahpahaman.
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Hasil penelitian terdahulu mengenai ketiga variabel tersebut masih menunjukkan ketidakkonsistenan. Hasyim
(2022) menemukan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja, sedangkan
Sopi (2021) menemukan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap loyalitas. Kargiyanto (2020)
menemukan bahwa secara parsial lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
kerja, berbeda dengan temuan Ramadhani & Rahardjo (2017) yang menyatakan lingkungan kerja fisik tidak
berpengaruh positif dan signifikan. Demikian pula pada lingkungan kerja non fisik, Kargiyanto (2020) menemukan
pengaruh positif dan signifikan, sementara Jessica (2022) menemukan tidak ada pengaruh lingkungan kerja non
fisik terhadap tingkat loyalitas kerja.

Berdasarkan fenomena dan research gap tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
kepemimpinan, lingkungan kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas kerja nelayan di UD X
secara parsial maupun simultan, serta menentukan variabel yang berpengaruh paling dominan. Penelitian ini
menggunakan Job Embeddedness Theory dari Holtom (2005) sebagai landasan, yang menjelaskan keterikatan
pekerja melalui tiga dimensi, yaitu fit, link, dan sacrifice. Kebaruan penelitian ini terletak pada objek kajian berupa
nelayan sebagai pekerja lepas berbasis hasil tangkapan, yang karakteristik hubungan kerjanya berbeda dari
karyawan tetap yang umumnya menjadi objek penelitian loyalitas kerja sebelumnya.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan jenis asosiatif. Menurut Abdullah et al. (2022)
penelitian kuantitatif adalah penelitian sistematis terhadap fenomena dengan mengumpulkan data yang dapat
diukur menggunakan teknik statistik, matematika, atau komputasi, sedangkan jenis asosiatif bertujuan
mengidentifikasi hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian dilaksanakan di UD X, sebuah usaha dagang
di bidang perikanan yang terletak di Kecamatan Labuhan Badas, Kabupaten Sumbawa, Provinsi Nusa Tenggara
Barat, selama dua bulan yaitu pada bulan November sampai Desember 2025.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh nelayan yang bekerja di UD X dengan jumlah 84 orang. Seluruh
anggota populasi dijadikan responden menggunakan teknik sampling jenuh (Sugiyono, 2014), sehingga jumlah
responden dalam penelitian ini adalah 84 orang. Metode pengumpulan data menggunakan metode survei, yaitu
metode penelitian yang meneliti populasi dengan menggunakan metode sampling untuk mengetahui perilaku, ciri-
ciri, serta membuat deskripsi dan generalisasi yang terjadi dalam populasi tersebut (Widodo, 2008). Data primer
dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan secara langsung kepada responden, sedangkan data sekunder
diperoleh dari dokumen perusahaan dan literatur yang relevan.

Instrumen penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert lima poin, yaitu sangat setuju dengan skor 5, setuju
dengan skor 4, cukup setuju dengan skor 3, tidak setuju dengan skor 2, dan sangat tidak setuju dengan skor 1.
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah kepemimpinan (X1) yang diukur melalui lima indikator menurut
Siagian dalam Citra & Fahmi (2019), lingkungan kerja fisik (X2) yang diukur melalui tiga indikator menurut
Sedarmayanti (2009), dan lingkungan kerja non fisik (X3) yang diukur melalui tiga indikator menurut Siagian
(2019). Variabel terikatnya adalah loyalitas kerja (Y) yang diukur melalui empat indikator menurut Rivai &
Nugrahini (2022). Secara keseluruhan instrumen terdiri atas 15 item untuk kepemimpinan, 9 item untuk
lingkungan kerja fisik, 9 item untuk lingkungan kerja non fisik, dan 12 item untuk loyalitas kerja.

Analisis data dilakukan menggunakan program SPSS versi 26. Tahap pertama adalah uji instrumen, meliputi uji
validitas dengan kriteria koefisien korelasi lebih besar dari 0,3 (Kasenda, 2013) dan uji reliabilitas menggunakan
Cronbach's Alpha dengan tolok ukur lebih besar atau sama dengan 0,7 (Hair et al., 2019). Tahap kedua adalah uji
asumsi klasik yang terdiri atas uji normalitas dengan metode Normal P-P Plot, uji multikolinearitas dengan kriteria
nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan VIF lebih kecil dari 10, serta uji heteroskedastisitas dengan metode
scatterplot. Tahap ketiga adalah analisis regresi linier berganda dengan persamaan Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3,
dilanjutkan uji hipotesis melalui uji t untuk pengaruh parsial, uji F untuk pengaruh simultan, uji dominan
berdasarkan nilai koefisien regresi terbesar, serta uji koefisien determinasi untuk mengukur kemampuan variabel
bebas menjelaskan variabel terikat.
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3. Hasil dan Pembahasan

3.1. Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah 84 nelayan di UD X. Hasil penyebaran kuesioner menunjukkan bahwa 100
persen responden berjenis kelamin laki-laki dengan masa kerja lebih dari 3 tahun. Karakteristik responden

berdasarkan usia disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Distribusi Responden Berdasarkan Usia

No Usia (Tahun) Frekuensi (Orang) Persentase (%)
1 <17 2 2
2 17-30 10 12
3 31-40 40 48
4 >40 32 38
Total 84 100

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 1, sebagian besar responden berusia 31-40 tahun dengan jumlah 40 orang atau 48 persen dari
total keseluruhan. Kelompok usia di atas 40 tahun menempati urutan kedua dengan 32 responden atau 38 persen,
yang menandakan cukup banyak nelayan bekerja dalam jangka waktu lama dan menjadikan pekerjaan melaut
sebagai mata pencaharian utama. Kelompok usia 17-30 tahun hanya berjumlah 10 responden atau 12 persen,
mencerminkan menurunnya minat generasi muda terhadap pekerjaan melaut, sedangkan kelompok usia di bawah
17 tahun hanya berjumlah 2 responden atau 2 persen karena pada usia tersebut sebagian besar masih berada pada
jenjang pendidikan.

Tabel 2. Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Frekuensi (Orang) Persentase (%)
1 SD/Sederajat 39 46
2 SMP/Sederajat 24 29
3 SMA/Sederajat 21 25
Total 84 100

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 2, sebagian besar responden memiliki pendidikan terakhir SD/Sederajat dengan jumlah 39
orang atau 46 persen. Kondisi tersebut tidak mengurangi kemampuan mereka dalam bekerja dan menunjukkan
bahwa UD X membuka kesempatan kerja bagi nelayan dari semua tingkat pendidikan. Sebanyak 24 responden
atau 29 persen merupakan lulusan SMP/Sederajat, sedangkan kelompok dengan frekuensi terendah adalah lulusan
SMA/Sederajat sebanyak 21 orang atau 25 persen. Rendahnya jumlah nelayan lulusan SMA dapat dipengaruhi
oleh pilihan untuk langsung bekerja setelah menamatkan sekolah, mengingat profesi nelayan dianggap lebih cepat
menghasilkan pendapatan dibandingkan melanjutkan pendidikan.

3.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel penelitian diperoleh dari rata-rata jawaban 84 responden pada setiap butir pernyataan, kemudian
diinterpretasikan berdasarkan interval kelas kategori. Hasil deskripsi keempat variabel disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Deskripsi Variabel Penelitian

Variabel Jumlah Item Rata-rata Kategori
Kepemimpinan (X1) 15 19 Tidak baik
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 9 2,4 Tidak baik
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 9 2,4 Tidak baik
Loyalitas Kerja (Y) 12 2,5 Tidak baik

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
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Variabel kepemimpinan memperoleh rata-rata 1,9 dengan kategori tidak baik. Pada seluruh indikator sebagian
besar responden memberikan jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju, yang mengindikasikan bahwa pimpinan
belum mampu memberikan keputusan yang tepat, belum optimal dalam memberikan motivasi, serta belum
menunjukkan komunikasi yang jelas dan terbuka. Variabel lingkungan kerja fisik memperoleh rata-rata 2,4 dengan
kategori tidak baik, dengan nilai tertinggi 2,4 pada aspek kecukupan alat penerangan, keselamatan kerja, dan
kelayakan peralatan melaut, serta nilai terendah 2,2 pada aspek prosedur keselamatan dan ketersediaan peralatan
kerja.

Variabel lingkungan kerja non fisik memperoleh rata-rata 2,4 dengan kategori tidak baik. Nilai tertinggi 2,6
terdapat pada aspek hubungan atasan dengan pekerja dan kerja sama antar pekerja, sedangkan nilai terendah 2,2
muncul pada hampir seluruh item hubungan kerja setingkat, yang mengindikasikan interaksi antar sesama nelayan
belum berjalan optimal. Adapun variabel loyalitas kerja memperoleh rata-rata 2,5 dengan kategori tidak baik. Nilai
tertinggi 3,4 terdapat pada pernyataan mengenai kesukaan terhadap pekerjaan sebagai nelayan, sedangkan nilai
terendah 2,1 terdapat pada pernyataan mengenai dorongan untuk membantu sesama anggota nelayan.

3.3. Uji Instrumen Penelitian
Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa kuesioner yang diberikan kepada responden telah memenuhi
kriteria validitas, yaitu koefisien korelasi yang diperoleh lebih besar dari 0,3 (Kasenda, 2013). Hasil uji validitas

disajikan pada Tabel 4.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Variabel Jumlah Item Rentang r Hitung Nilai Keterangan
Ambang
Kepemimpinan (X1) 15 0,812 - 0,983 0,3 Valid
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 9 0,606 - 0,967 0,3 Valid
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 9 0,548 - 0,813 0,3 Valid
Loyalitas Kerja (YY) 12 0,553 - 0,743 0,3 Valid

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)
Berdasarkan Tabel 4, seluruh item pernyataan pada keempat variabel memiliki r hitung lebih besar dari 0,3 dan
bernilai positif, sehingga seluruh butir pernyataan dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai alat ukur.
Selanjutnya dilakukan uji reliabilitas untuk mengukur konsistensi alat ukur, dengan hasil disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha | Alpha Pembanding Keterangan
Kepemimpinan (X1) 0,989 0,7 Reliabel
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 0,969 0,7 Reliabel
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 0,896 0,7 Reliabel
Loyalitas Kerja (Y) 0,873 0,7 Reliabel

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 5, seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,7, yaitu kepemimpinan
sebesar 0,989, lingkungan kerja fisik sebesar 0,969, lingkungan kerja non fisik sebesar 0,896, dan loyalitas kerja
sebesar 0,873. Dengan demikian seluruh instrumen dinyatakan reliabel sesuai tolok ukur yang dikemukakan Hair
et al. (2019).

3.4. Uji Asumsi Klasik

Uji normalitas dilakukan menggunakan metode Normal P-P Plot. Hasil pengujian menunjukkan bahwa titik-titik
pada normal probability plot berkumpul di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis tersebut, sehingga dapat
disimpulkan bahwa residual model regresi berdistribusi normal dan layak digunakan untuk memprediksi variabel
terikat. Selanjutnya dilakukan uji multikolinearitas dengan hasil disajikan pada Tabel 6.
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Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Kepemimpinan (X1) 0,970 1,030 Tidak terjadi multikolinearitas
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 0,986 1,014 Tidak terjadi multikolinearitas
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 0,976 1,024 Tidak terjadi multikolinearitas

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 6, seluruh variabel bebas memiliki nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil
dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas dalam model
regresi. Adapun uji heteroskedastisitas menggunakan metode scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik menyebar
secara acak, tidak membentuk pola tertentu, dan tidak menumpuk pada satu tempat, yang berarti tidak terjadi
heteroskedastisitas. Dengan demikian seluruh asumsi klasik terpenuhi dan model regresi layak digunakan.

3.5. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja
fisik, dan lingkungan kerja non fisik terhadap loyalitas kerja nelayan. Hasil analisis disajikan pada Tabel 7.

Tabel 7. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 14,816 2,486 5,959 0,000
Kepemimpinan (X1) 0,175 0,037 0,427 4,674 0,000
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 0,269 0,086 0,284 3,133 0,002
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 0,190 0,064 0,269 2,954 0,004

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 7, diperoleh persamaan regresi Y = 14,816 + 0,175 X1 + 0,269 X2 + 0,190 X3. Nilai konstanta
sebesar 14,816 menunjukkan keadaan loyalitas kerja ketika ketiga variabel bebas bernilai nol. Koefisien
kepemimpinan sebesar 0,175 berarti setiap peningkatan satu satuan kepemimpinan akan meningkatkan loyalitas
kerja sebesar 0,175 satuan dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien lingkungan kerja fisik sebesar 0,269 berarti
setiap peningkatan satu satuan lingkungan kerja fisik akan meningkatkan loyalitas kerja sebesar 0,269 satuan,
sedangkan koefisien lingkungan kerja non fisik sebesar 0,190 berarti setiap peningkatan satu satuan lingkungan
kerja non fisik akan meningkatkan loyalitas kerja sebesar 0,190 satuan.

3.6. Uji Hipotesis

Uji parsial dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat, dengan
nilai t tabel sebesar 1,663 pada derajat bebas 81. Hasil uji t disajikan pada Tabel 8.

Tabel 8. Hasil Uji t (Pengaruh Parsial)

Variabel t Hitung t Tabel Sig. Keterangan
Kepemimpinan (X1) 4,675 1,663 0,000 H1 diterima
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 3,133 1,663 0,002 H2 diterima
Lingkungan Kerja Non Fisik (X3) 2,954 1,663 0,004 H3 diterima

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 8, ketiga variabel bebas memiliki nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan nilai signifikansi
lebih kecil dari 0,05. Kepemimpinan memperoleh t hitung 4,675 dengan signifikansi 0,000, lingkungan kerja fisik
memperoleh t hitung 3,133 dengan signifikansi 0,002, dan lingkungan kerja non fisik memperoleh t hitung 2,954
dengan signifikansi 0,004. Dengan demikian hipotesis pertama, kedua, dan ketiga diterima. Selanjutnya dilakukan
uji simultan dengan hasil disajikan pada Tabel 9.
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Tabel 9. Hasil Uji F (Pengaruh Simultan)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 474,416 3 158,139 14,496 0,000
Residual 872,727 80 10,909
Total 1.347,143 83

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 9, diperoleh nilai F hitung sebesar 14,496 dengan F tabel sebesar 2,72 pada derajat bebas
pembilang 3 dan penyebut 81, serta nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti kepemimpinan,
lingkungan kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas kerja nelayan, sehingga hipotesis keempat diterima. Berdasarkan Tabel 7, lingkungan kerja fisik
memiliki koefisien regresi terbesar yaitu 0,269 dibandingkan lingkungan kerja non fisik sebesar 0,190 dan
kepemimpinan sebesar 0,175, sehingga lingkungan kerja fisik merupakan variabel yang berpengaruh paling
dominan dan hipotesis kelima diterima.

Tabel 10. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 0,593 0,352 0,328 3,303

Sumber: Data Diolah SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 10, diperoleh nilai R Square sebesar 0,352 atau 35,2 persen. Hal ini berarti kepemimpinan,
lingkungan kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik mampu menjelaskan variasi loyalitas kerja nelayan di UD
X sebesar 35,2 persen, sedangkan sisanya sebesar 64,8 persen dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian
ini.

3.7. Pembahasan

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Loyalitas Kerja. Hasil pengujian hipotesis pertama membuktikan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja nelayan di UD X dengan t hitung 4,675
lebih besar dari t tabel 1,663 dan signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Artinya semakin baik kepemimpinan
yang diterapkan, semakin meningkat pula loyalitas kerja nelayan, dan sebaliknya. Temuan ini didukung oleh
penelitian Hasyim (2022) yang menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
kerja. Sesuai konsep Job Embeddedness, terutama pada dimensi kesesuaian atau fit, pekerja akan memiliki
loyalitas yang lebih tinggi ketika merasa cocok, nyaman, dan selaras dengan pemimpinnya. Sebaliknya ketika
kepemimpinan tidak mampu memberikan arahan yang jelas, membangun komunikasi terbuka, dan menjaga
hubungan emosional yang positif, maka tingkat fit pekerja terhadap organisasi menjadi rendah sehingga
menurunkan ikatan psikologis nelayan terhadap organisasi.

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Loyalitas Kerja. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa
lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja dengan t hitung 3,133 lebih besar
dari t tabel 1,663 dan signifikansi 0,002 lebih kecil dari 0,05. Temuan ini sejalan dengan Damayanti et al. (2022)
yang menyatakan lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas pekerja. Berdasarkan
dimensi fit pada Job Embeddedness Theory, pekerja akan lebih terikat pada pekerjaannya ketika merasa cocok dan
nyaman dengan lingkungan kerjanya. Ketika kondisi fisik tempat kerja tidak memenuhi kebutuhan dasar pekerja,
rasa fit tersebut menurun sehingga keterikatan emosional dan profesional terhadap pekerjaan ikut melemah.
Lingkungan kerja yang kurang mendukung akan mengurangi rasa aman, kenyamanan, serta kemampuan nelayan
bekerja secara optimal.

Pengaruh Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Loyalitas Kerja. Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan
bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja dengan t hitung 2,954
lebih besar dari t tabel 1,663 dan signifikansi 0,004 lebih kecil dari 0,05. Temuan ini didukung oleh Kargiyanto
(2020) yang menyatakan lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif terhadap loyalitas pekerja. Temuan ini
sejalan dengan dimensi link, fit, dan sacrifice pada Job Embeddedness Theory. Pada dimensi link, hubungan antar
rekan kerja dan dengan pimpinan merupakan ikatan sosial yang mengikat individu pada pekerjaannya, sehingga
ketika hubungan tersebut lemah maka tingkat keterikatan nelayan terhadap organisasi juga rendah. Pada dimensi
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fit, lingkungan kerja non fisik yang tidak kondusif membuat pekerja merasa kurang cocok dengan dinamika sosial
yang ada, sedangkan pada dimensi sacrifice nilai yang harus dikorbankan untuk tetap bertahan menjadi tidak
signifikan.

Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik, dan Lingkungan Kerja Non Fisik secara Simultan. Hasil
pengujian hipotesis keempat menunjukkan nilai F hitung 14,496 lebih besar dari F tabel 2,72 dengan signifikansi
0,000 lebih kecil dari 0,05, sehingga Kketiga variabel secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas kerja nelayan. Temuan ini didukung oleh Halawa et al. (2022) dan Kargiyanto (2020). Hasil ini
konsisten dengan Job Embeddedness Theory yang menjelaskan bahwa keterikatan kerja ditentukan oleh tiga
dimensi. Ketika kepemimpinan dinilai kurang baik dan lingkungan kerja fisik maupun non fisik berada pada
kategori tidak mendukung, maka fit pekerja terhadap organisasi melemah, jumlah link yang menahan nelayan
untuk bertahan berkurang, dan tingkat sacrifice menjadi rendah karena pekerja tidak merasa kehilangan hal yang
berarti jika meninggalkan pekerjaan. Pendekatan simultan ini memberikan pemahaman bahwa ketiga variabel
saling berinteraksi dan memperkuat pengaruh satu sama lain, sehingga perbaikan hanya pada satu aspek tidak akan
cukup efektif tanpa pembenahan faktor lainnya secara bersamaan.

Pengaruh Dominan Lingkungan Kerja Fisik terhadap Loyalitas Kerja. Hasil pengujian hipotesis kelima
menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik memiliki koefisien regresi terbesar yaitu 0,269 dibandingkan
lingkungan kerja non fisik sebesar 0,190 dan kepemimpinan sebesar 0,175. Temuan ini selaras dengan dimensi fit
pada Job Embeddedness Theory, bahwa semakin baik kesesuaian dan kenyamanan pekerja dengan kondisi
lingkungan kerjanya, semakin kuat pula keterikatan mereka terhadap pekerjaan maupun organisasi. Dominannya
lingkungan kerja fisik dapat dipahami karena aktivitas nelayan dilakukan di laut lepas dengan risiko tinggi seperti
cuaca tidak menentu, gelombang besar, dan bahaya lainnya, sehingga kondisi fisik tempat kerja menjadi faktor
yang paling dirasakan langsung. Perusahaan perlu memberikan perhatian lebih besar pada keselamatan, fasilitas
kerja, dan perlindungan fisik bagi nelayan agar mereka tetap bertahan dan setia meskipun bekerja dalam kondisi
yang berat.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap loyalitas kerja nelayan di UD X, lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap loyalitas kerja, dan lingkungan kerja non fisik juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas
kerja. Secara simultan, ketiga variabel tersebut berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas kerja nelayan
dengan kemampuan menjelaskan sebesar 35,2 persen. Di antara ketiga variabel bebas, lingkungan kerja fisik
merupakan variabel yang berpengaruh paling dominan terhadap loyalitas kerja nelayan. Karena kepemimpinan,
lingkungan kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik yang dirasakan nelayan masih berada pada kategori tidak
baik, maka loyalitas kerja nelayan di UD X juga berada pada kategori tidak baik. Secara teoritis, penelitian ini
memberikan kontribusi dalam bidang manajemen sumber daya manusia dengan memperkaya literatur mengenai
Job Embeddedness Theory, khususnya mengenai bagaimana kepemimpinan dan lingkungan kerja dapat
meningkatkan atau menurunkan loyalitas kerja pada pekerja lepas berbasis hasil tangkapan. Secara praktis, UD X
disarankan memperbaiki sistem manajemen dengan memperhatikan kondisi lingkungan kerja fisik maupun non
fisik, serta memastikan kapal, peralatan, dan fasilitas kerja lainnya dalam kondisi baik sehingga nelayan merasa
aman dan nyaman dalam bekerja. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya mengambil responden pada
nelayan di UD X dan hanya menggunakan tiga variabel bebas, sehingga penelitian selanjutnya disarankan
menambahkan variabel lain di luar model serta memperluas objek penelitian agar memberikan interpretasi yang
lebih kuat terhadap temuan ini.
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