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Abstract: This study aims to examine the influence of employee engagement and employee 

satisfaction on employee loyalty, as well as their subsequent impact on company sustainability. 

The research was conducted within ground handling companies in Jakarta. The methodology 

employed is a quantitative approach with an associative research design. The population of 

this study comprises all employees working at PT Prathita Titian Nusantara, PT Celebi 

Aviation Indonesia, PT Jasa Angkasa Semesta, Tbk., and PT Gapura Angkasa in Jakarta. The 

sample selection criteria target the staff and managerial clusters across these four ground 

handling enterprises, yielding a total sample size of 225 respondents. Data analysis was 

executed using Structural Equation Modeling (SEM) powered by SmartPLS (Partial Least 

Square). The empirical findings demonstrate that both employee engagement and employee 

satisfaction exert a positive effect on employee loyalty and company sustainability. 

Furthermore, employee loyalty positively influences company sustainability and serves as a 

vital mediating variable in the relationships connecting employee engagement and employee 

satisfaction to company sustainability 

 

Keywords: Employee engagement, Employee satisfaction, Employee loyalty, Company 

sustainability 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employee engagement dan 

Employee satisfaction terhadap Employee loyalty serta dampaknya pada Company 

sustainability. Penelitian dilakukan pada Perusahaan Ground Handling di Jakarta. Metode 

penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang bekerja pada PT Prathita Titian Nusantara 

dan PT Celebi Aviation Indonesia, PT Jasa Angkasa Semesta, Tbk., dan PT Gapura Angkasa 

di Jakarta. Kriteria penentuan sampel penelitian adalah kluster staff dan manajer di 4 (empat) 

perusahaan ground handling tersebut sebanyak 225 responden. Analisis data mengunakan SEM 

(Structural Equation Model) dengan menggunakan SmartPLS (Partial Least Square). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa bahwa employee engagement dan employee satisfaction 

berpengaruh positif terhadap employee loyalty juga berpengaruh positip terhadap company 

sustainability. Selain itu, employee loyalty juga berpengaruh positif terhadap company 
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sustainability serta berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara employee 

engagement dan employee satisfaction terhadap company sustainability. 

 

Kata Kunci: Employee engagement, Employee satisfaction, Employee loyalty, Company 

sustainability 

 

 

PENDAHULUAN 

Di Indonesia sendiri urgensi pengembangan perusahaan berkelanjutan semakin 

mengemuka seiring diberlakukannya berbagai regulasi seperti POJK 51/2017 tentang 

Keuangan Berkelanjutan dan meningkatnya komitmen nasional terhadap Sustainable 

Development Goals (SDGs). Perusahaan yang berkelanjutan adalah pendekatan yang ditujukan 

untuk menghasilkan nilai jangka panjang bagi pihak-pihak yang berkepentingan melalui 

strategi bisnis yang fokus pada aspek etika, tanggung jawab sosial, kepemimpinan lingkungan, 

kepekaan budaya, dan kelayakan ekonomi saat menjalankan bisnis mereka. Strategi yang 

disusun itu bertujuan untuk mendukung kelangsungan hidup yang lama, keterbukaan, dan 

pengembangan karyawan yang sesuai dalam organisasi bisnis. Sehingga dengan begitu maka 

perusahaan akan memiliki prinsip-prinsip dan juga kepiawaian untuk mewujudkan 

keberlanjutan itu. 

Penelitian ini dilakukan pada perusahaan perusahaan ground handling seperti PT Prathita 

Titiannusantara (PTN), PT Celebi Aviation Indonesia (CAI), PT Jasa Angkasa Semesta, Tbk. 

(JAS), dan PT Gapura Angkasa (Gapura). PTN dan CAI merupakan perusahaan yang bergerak 

dalam bidang usaha Ground Handling profesional dan bersertifikat serta menyediakan jasa 

pelayanan bagi maskapai penerbangan di seluruh Indonesia. PT Jasa Angkasa Semesta Tbk 

(JAS Airport Services) juga merupakan salah satu perusahaan penyedia layanan ground 

handling dan kargo udara terbesar di Indonesia. Keberadaan JAS tidak hanya berkontribusi 

terhadap kelancaran industri penerbangan nasional, tetapi juga memberikan nilai strategis bagi 

perekonomian melalui peningkatan efisiensi logistik udara, layanan pelanggan premium, serta 

penciptaan lapangan kerja dengan jumlah karyawan mencapai ribuan orang. (JAS, 2025).  

Selain itu, PT Gapura Angkasa juga merupakan salah satu perusahaan penyedia layanan ground 

handling terbesar di Indonesia dituntut tidak hanya menjaga kualitas layanan dan ketepatan 

waktu, tetapi juga memastikan keberlanjutan operasional melalui inovasi, digitalisasi, dan 

praktik tata kelola yang baik (Gapura, 2025). 

Keberlanjutan perusahaan dalam penelitian ini diduga dapat dipengaruhi oleh faktor-

faktor kualitas SDM pada karyawan seperti employee loyalty, employee engagement, dan 

employee satisfaction. Employee loyalty adalah ketika seorang karyawan merasa terikat dengan 

organisasi dan berkomitmen untuk tetap menjadi anggotanya. Dengan kata lain, loyalitas 

muncul ketika karyawan dan organisasi memiliki tujuan yang sama, sehingga memungkinkan 

tumbuhnya rasa kesetiaan pada karyawan. Adanya kesamaan tujuan antara karyawan dan 

organisasi dapat mengembangkan rasa memiliki dan tanggung jawab yang mengarah pada 

tingkat loyalitas yang lebih tinggi. (Robbins & Judge, 2018). Karyawan yang memiliki loyalitas 

tinggi terhadap perusahaan, memiliki keinginan untuk tetap bekerja dengan penuh semangat, 

fokus pada pekerjaan, bersedia mengikuti, melaksanakan semua pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan mendukung semua perubahan yang terjadi pada perusahaan untuk lebih 

berkembang. Sehingga, loyalitas karyawan yang tinggi diprediksi berkontribusi baik pada 

keberlanjutan perusahaan.  

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Dawra et al., (2022) yang 

menyatakan bahwa employee loyalty berpengaruh signifikan terhadap company sustainability. 

Dalam penelitiannya employee loyalty digunakan sebagai variabel mediasi diantara variabel 

lainnya. Selanjutnya Sudarmo et al., (2022) juga menyatakan bahwa employee loyalty 

berpengaruh signifikan terhadap company sustainability. Dalam penelitiannya employee loyalty 
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diklasifikasi menjadi beberapa variabel yang lebih spesifik untuk mengukur pengaruhnya 

terhadap company sustainability. 

  Employee loyalty berfungsi sebagai dampak dari engagement dan satisfaction yang 

kemudian berkontribusi langsung pada keberlanjutan perusahaan. Employee engagement 

adalah mereka yang secara individu ikut serta, puas, dan bersemangat dalam melakukan 

pekerjaan mereka (Robbins & Judge, 2018). Penelitian yang dilakukan secara kualitatif oleh 

Schaufeli, (2017) memberikan penjelasan mengenai karyawan yang engaged biasanya 

mempunyai semangat yang tinggi dan rasa percaya diri yang berasal dari berbagai pengalaman 

yang mempengaruhi mereka. Karyawan yang engaged biasanya menerima banyak umpan balik 

positif, seperti apresiasi dan pengakuan atas kinerja mereka yang baik. Mereka sering dipuji 

dan diapresiasi oleh atasan dan rekan kerja, sehingga mendorong mereka untuk terus 

memberikan yang terbaik dan merasa dihargai dalam pekerjaannya. Banyak orang yang 

diwawancarai menunjukkan semangat dan gairah mereka juga di luar pekerjaan, seperti saat 

berolahraga, menekuni hobi, dan berkegiatan sukarela. 

  Tingginya tingkat employee engagement yang dimiliki oleh seorang karyawan dapat 

menjadikan karyawan bekerja dengan lebih baik, memperhatikan proses kerja, mau bekerja 

dengan maksimal untuk organisasi, merasa menjadi bagian organisasi dan bersedia maju 

bersama organisasi sehingga hal ini dapat meningkatkan employee loyalty dan company 

sustainability. 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Abror et al., (2020), Basheer et al., 

(2019), Setyadi & Sartika, (2023) yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh 

signifikan terhadap employee loyalty. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Obialor et al., 

(2022), Temel et al., (2022) menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan 

terhadap company sustainability. Hasil penelitian-penelitian tersebut merupakan pengaruh 

langsung variabel employee engagement dengan employee loyalty dan company sustainability 

tanpa variabel mediasi. 

Employee satisfaction merupakan faktor lain yang dapat mempengaruhi employee loyalty 

dan company sustainability. Kepuasan kerja karyawan merupakan keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan 

mereka (Handoko, 2012). Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung 

menunjukkan komitmen afektif yang tinggi, sehingga akan tumbul rasa loyalitas karena 

karyawan merasakan adanya kesesuaian antara mereka dengan perusahaan. Kepuasan 

karyawan tidak hanya berdampak pada loyalitas, tetapi juga pada keberlanjutan perusahaan 

(company sustainability). Karyawan yang puas akan bekerja lebih produktif, dalam 

berkontribusi positif pada pencapaian tujuan perusahaan. Produktivitas yang tinggi menjadi 

salah satu elemen penting dalam menjaga daya saing organisasi. 

  Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Hartika et al., (2023), Sypniewska 

et al., (2023), dan Frempong et al., (2018) yang dimana penelitiannya menunjukkan bahwa 

tedapat pengaruh antara employee satisfaction dengan employee loyalty.  Selanjutnya penelitian 

yang dilakukan oleh Lange, (2021), Adhihusada & Gunawan, (2025) dan Pandey & Khare, 

(2012) menghasilkan temuan bahwa employee satisfaction memberi pengaruh kepada company 

sustainability. 

  Tingkat persaingan usaha yang terjadi pada semua sektor industri ground handling 

menjadi semakin ketat. Perusahaan saling berlomba untuk dapat memenangkan persaingan 

yang ada dengan meningkatkan daya saing perusahaan yang mereka miliki. Persaingan yang 

terjadi harus dapat di atasi dengan baik sebagai sebuah tantangan untuk perkembangan 

perusahaan di masa depan. Sebagai sebuah entitas usaha, Perusahaan agar dapat memenangkan 

persaingan, harus jeli dalam melihat pasar yang ada dengan cara melakukan riset pasar. Hal ini 

sesuai dengan pemberitaan media yang menyatakan bahwa riset pasar merupakan langkah 

penting dalam mengembangkan bisnis. Dengan melakukan riset pasar yang efektif dapat 
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memahami kebutuhan dan preferensi konsumen, serta mendapatkan wawasan tentang tren 

industri dan persaingan yang ada (linkumkm.id, 2023).  

  Penelitian tentang keberlanjutan perusahaan dan faktor-faktor yang mempengaruhinya 

telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. Namun sebagian besar penelitian terdahulu mengenai 

company sustainability lebih banyak menekankan pada faktor lingkungan secara praktik, 

sedangkan dimensi sumber daya manusia masih relatif kurang diteliti secara mendalam. 

Terlebih lagi penelitian dalam sektor jasa transportasi atau bidang usaha ground  handling 

masih sangat minim. Padahal, sektor ini memiliki tantangan unik seperti persaingan global, 

regulasi ketat, dan tuntutan layanan yang tinggi. 

  Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya, perbedaan paling utama dari penelitian 

kali ini, adalah berfokus pada bagaiman hubungan perusahaan ground handling dengan 

psikologis karyawannya mempengaruh Company sustainability. Terjadinya gap research ini 

masih memungkinkan bagi peneliti lain untuk melakukan penelitian sejenis dengan menambah 

atau mengurangi berbagai faktor yang mempengaruhinya sehingga penelitian ini memiliki nilai 

tambah yang berbeda dengan penelitian sebelumnya, menemukan unsur temuan baru yang 

berkontribusi baik bagi keilmuan.  

 

METODE 

Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan 

asosiatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif 

atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017). 

Populasi adalah kumpulan total elemen mengenai apa yang peneliti mau untuk membuat 

kesimpulan. Elemen populasi adalah partisipan atau objek individual dengan apa/siapa 

pengukuran dilakukan (Cooper & Schindler, 2013). Populasi dalam penelitian ini adalah semua 

karyawan yang bekerja pada PT Prathita Titian Nusantara dan PT CAI di Jakarta, PT Jasa 

Angkasa Semesta, Tbk, dan PT Gapura Angkasa.Teknik sampling untuk menentukan sampel 

yang akan digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling, yaitu 

purposive sampling. Purposive sampling adalah cara pengambilan sampel berdasarkan 

karakteristik atau pertimbangan tertentu. Kriteria penentuan sampel penelitian adalah kluster 

staff dan manajer di 4 (empat) perusahaan ground handling yaitu  PT Prathita Titian Nusantara 

dan PT CAI di Jakarta, PT Jasa Angkasa Semesta,Tbk, dan PT Gapura Angkasa. 

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural Equation Model 

(SEM) dengan menggunakan SmartPLS (Partial Least Square) 3.0. PLS adalah model 

persamaan struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian (variance). Menurut Ghozali 

(2018) PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis 

covariance menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya menguji 

kausalitas/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis 

yang powerfull (Wold, 1985 dalam Ghozali, 2018) karena dapat diterapkan pada semua skala 

data, tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Selain dapat 

digunakan untuk mengkonfirmasi teori, PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk yang 

dibentuk dengan indikator refleksif dan formatif. Hal ini tidak dapat dilakukan oleh SEM yang 

berbasis kovarian karena akan menjadi unidentified model. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil  

Evaluasi Outer Model 

Convergent Validity 

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau loading factor. 

Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik apabila nilai 

outer loading > 0,7.  

 

 
Gambar 1. Outer Model (PLS Algorithm) 

 

Berikut adalah nilai outer loading masing-masing item pernyataan variabel penelitian: 

 
Tabel 1. Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading Validity 

Employee engagement  

(X1) 

EE1 0,828 Valid 

EE2 0,843 Valid 

EE3 0,841 Valid 

EE4 0,776 Valid 

EE5 0,843 Valid 

EE6 0,728 Valid 

EE7 0,845 Valid 

EE8 0,846 Valid 

EE9 0,891 Valid 

EE10 0,878 Valid 

Employee satisfaction 

(X2) 

ES1 0,798 Valid 

ES2 0,797 Valid 

ES3 0,808 Valid 

ES4 0,835 Valid 

ES5 0,788 Valid 

ES6 0,841 Valid 

ES7 0,735 Valid 

ES8 0,852 Valid 

ES9 0,849 Valid 

ES10 0,733 Valid 

ES11 0,815 Valid 
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Variabel Indikator Outer Loading Validity 

Employee loyalty 

(Z) 

EL1 0,854 Valid 

EL2 0,881 Valid 

EL3 0,831 Valid 

EL4 0,830 Valid 

EL5 0,874 Valid 

EL6 0,857 Valid 

EL7 0,758 Valid 

EL8 0,860 Valid 

EL9 0,888 Valid 

EL10 0,856 Valid 

Company sustainability 

(Y) 

CS1 0,889 Valid 

CS2 0,925 Valid 

CS3 0,826 Valid 

CS4 0,881 Valid 

CS5 0,861 Valid 

CS6 0,880 Valid 

CS7 0,850 Valid 

CS8 0,901 Valid 

CS9 0,818 Valid 

CS10 0,862 Valid 

 

  Berdasarkan data tabel 1 di atas, diketahui bahwa masing-masing indikator variabel 

penelitian seluruhnya memiliki nilai outer loading > 0,7. Hal ini sesuai pendapat Hair et al 

(2022) yang menyatakan bahwa nilai outer loading haruslah di atas 0,708. Hal ini dikarenakan 

kuadrat dari nilai loading tersebut setara dengan 0.50 yang memenuhi syarat convergent 

validity. Data di atas menunjukkan tidak ada indikator variabel yang nilai outer loading-nya di 

bawah 0,7, sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid untuk digunakan penelitian 

dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.  

Discriminant Validity  

  Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji discriminant validity 

dilakukan dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-masing 

indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik. Berikut disajikan hasil uji 

discriminant validity pada tabel 2 berikut: 

 
Tabel 2. Average Variant Extracted (AVE) 

Variabel AVE Validity 

Employee engagement 0,694 Valid 

Employee satisfaction 0,649 Valid 

Employee loyalty 0,722 Valid 

Company sustainability 0,757 Valid 

 

  Berdasarkan tabel 2 di atas, diketahui bahwa nilai AVE variabel employee engagement, 

employee satisfaction, employee loyalty, competitive advantage dan company sustainability > 

0,5. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah memiliki discriminant 

validity yang baik. Uji Validitas Diskriminan dilakukan untuk memastikan bahwa setiap konsep 

dari masing variabel laten berbeda dengan variabel lainnya. Pada penelitian ini uji diskriminan 

validitas dilakukan juga dengan pengujian Fornell Larcker dan HTMT. 

  Model mempunyai discriminant validity yang baik jika nilai AVE (angka pada 

diagonal) masing-masing konstruk eksogen melebihi korelasi antara konstruk tersebut dengan 

konstruk lainnya (cross loading/angka sebelah bawah dan sebelah kiri AVE. Hasil pengujian 

discriminant validity diperoleh sebagai berikut: 

 

 

https://dinastirev.org/JIMT


https://dinastirev.org/JIMT,                                                              Vol. 7, No. 6, Juli - Agustus 2026  

1958 | P a g e  

Tabel 3 Uji Fornell Larcker 

Variabel CS EE EL ES 

Company sustainability (CS) 0,870    

Employee engagement (EE) 0,802 0,833   

Employee loyalty (EL) 0,796 0,835 0,850  

Employee satisfaction (ES) 0,791 0,798 0,790 0,806 

 

  Berdasarkan hasil uji validitas deskriminan pada Tabel 3 di atas, diperoleh hasil bahwa 

nilai AVE seluruh konstruk selalu melebihi koefisien korelasi konstruk tersebut dengan 

konstruk lainnya (cross loading), seperti ES memiliki nilai AVE (0,806) lebih besar 

korelasinya terhadap EL (0,790), EE (0,798), CS (0,791), sehingga dapat disimpulkan bahwa 

seluruh konstruk dalam model PLS ini telah memenuhi validitas deskriminan yang 

dipersyaratkan.  

  Selain dengan menggunakan uji Fornell Larcker, validitas deskriminan juga dapat 

dilakukan dengan melihat nilai HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) antar konstruk. HTMT 

merupakan metode yang direkomendasikan untuk menilai validitas diskriminan. Metode ini 

menggunakan multitrait-multimethod matrix sebagai dasar pengukuran. Nilai HTMT harus 

kurang dari 0,9 untuk memastikan validitas diskriminan antara dua konstruk reflektif. Dalam 

pengujian ini, dapat dilihat pada tabel 4. konstruk dalam model PLS dinyatakan telah memenuhi 

validitas deskriminan jika nilai HTMT antara konstruk tersebut dengan konstruk lainnya tidak 

melebihi 0,9. 

 
Tabel 4. HTMT antar Konstruk Laten 

Variabel CS EE EL ES 

Company sustainability (CS)         

Employee engagement (EE) 0,840     

Employee loyalty (EL) 0,830 0,879    

Employee satisfaction (ES) 0,830 0,848 0,833   

 

Composite Reliability  

  Composite Reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji nilai reliabilitas 

indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu variabel dapat dinyatakan memenuhi composite 

reliability apabila memiliki nilai composite reliability  0,7. Berikut ini adalah nilai composite 

reliability dari masing-masing variabel penelitian: 

 
Tabel 5. Composite Reliablity 

Variabel 
Composite 

Reliabilty 
Reliability 

Employee engagement 0,958 Reliabel 

Employee satisfaction 0,953 Reliabel 

Employee loyalty 0,963 Reliabel 

Company sustainability 0,969 Reliabel 

 

  Berdasarkan tabel 5 di atas, dapat diketahui bahwa nilai composite reliability yang 

diperoleh pada semua variabel penelitian  0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing 

variabel telah memenuhi composite realibility sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan 

variabel adalah reliabel dengan tingkat yang tinggi. 
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Cronbach Alpha  

  Uji realibilitas dengan composite reability di atas dapat diperkuat dengan menggunakan 

nilai cronbach alpha. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel atau memenuhi cronbach alpha 

apabila memiliki nilai cronbach alpha > 0,7 Berikut ini adalah nilai cronbach alpha dari 

masing-masing variabel: 

 
Tabel 6. Cronbach Alpha 

Variabel Cronbach Alpha Reliability 

Employee engagement 0,951 Reliabel 

Employee satisfaction 0,946 Reliabel 

Employee loyalty 0,957 Reliabel 

Company sustainability 0,964 Reliabel 

 

  Berdasarkan tabel 6, dapat diketahui bahwa nilai cronbach alpha dari masing-masing 

variabel penelitian  0,7. Dengan demikian hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing 

variabel penelitian telah memenuhi persyaratan nilai cronbach alpha, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa keseluruhan dari variabel penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang 

tinggi. 

 

Evaluasi Inner Model  

Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model 

struktural) yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk melihat 

apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan nilai 

signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-values. Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan 

dengan bantuan software SmartPLS (Partial Least Square) 4.0. Nilai-nilai tersebut dapat dilihat 

dari hasil bootstrapping. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik 

>1,96 dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta bernilai positif. Hasil 

model penelitian boot straping ini dapat dilihat pada gambar 2 sebagai berikut: 

 

 
Gambar 2. Inner Model (Boot Strapping) 

 

Uji Path Coefficient  

  Evaluasi path coefficient digunakan untuk menunjukkan seberapa kuat efek atau 

pengaruh variabel independen kepada variabel dependen. Sedangkan coefficient determination 

(R-Square) digunakan untuk mengukur seberapa banyak variabel endogen dipengaruhi oleh 
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variabel lainnya. Chin dalam Ghozali (2018:42) menyatakan bahwa hasil R2 sebesar 0,67 ke 

atas untuk variabel laten endogen dalam model struktural mengindikasikan pengaruh variabel 

eksogen (yang mempengaruhi) terhadap variabel endogen (yang dipengaruhi) termasuk dalam 

kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,33 – 0,67 maka termasuk dalam kategori 

sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,19 – 0,33 maka termasuk dalam kategori lemah.  

  Berdasarkan skema outer model yang telah ditampilkan pada gambar 1 di atas dapat 

dijelaskan bahwa nilai koefisien jalur pada path coefficient yang dominan ditunjukkan pada 

variabel employee engagement terhadap employe loyalty sebesar 0,698. Nilai terbesar kedua 

ditunjukkan pada variabel employee satisfaction terhadap company sustainability sebesar 

0,343. Sedangkan nilai yang paling kecil ditunjukkan pada variabel employee satisfaction 

terhadap employe loyalty sebesar 0,264. 

  Berdasarkan skema “inner model” yang telah ditampilkan pada gambar 2 di atas dapat 

dijelaskan bahwa nilai t-statistik terbesar ditunjukkan dengan employee engagement terhadap 

employee loyalty sebesar 9,391. Pengaruh terbesar kedua ditunjukkan pada variabel employee 

satisfaction terhadap company sustainability sebesar 3,478. Sedangkan pengaruh terkecil 

ditunjukkan pada variabel employee loyalty terhadap company sustainability sebesar 2,718. 

  Berdasarkan uraian hasil tersebut, menunjukkan bahwa variabel bebas terhadap employee 

loyalty dalam model ini memiliki nilai path coefficient dengan angka yang positif. Hal ini 

menunjukkan bahwa jika semakin besar nilai path coefficient pada salah satu variabel 

independen terhadap variabel employee loyalty, maka semakin kuat pula pengaruh antar 

variabel independen terhadap variabel employee loyalty. Variabel bebas terhadap company 

sustainability dalam model ini memiliki nilai path coefficient dengan angka yang positif. Hal 

ini menunjukkan bahwa jika semakin besar nilai path coefficient pada salah satu variabel 

independen terhadap variabel company sustainability, maka semakin kuat pula pengaruh antar 

variabel independen terhadap variabel company sustainability. Pengaruh positif negatif dapat 

dilihat pada kolom original sample. 

 

Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)  

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan program 

smartPLS 4.0, diperoleh nilai R-Square employee loyalty dan company sustainability sebagai 

berikut:  
Tabel 7. Nilai R-Square 

Variabel Nilai R Square 

Employee loyalty 0,887 

Company sustainability 0,857 

   

  Berdasarkan data pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa nilai R-Square variabel 

employee loyalty memiliki nilai R-Square sebesar 0,887. Nilai tersebut menjelaskan bahwa 

employee loyalty dapat dijelaskan oleh variabel employee engagement dan employee 

satisfaction sebesar 88,7% sedangkan sisanya sebesar 11,3% dapat dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti. Nilai R-Square variabel company sustainability memiliki nilai R-Square 

sebesar 0,857. Nilai tersebut menjelaskan bahwa company sustainability dapat dijelaskan oleh 

variabel employee engagement, employee satisfaction dan employee loyalty sebesar 85,7%, 

sisanya sebesar 14,3% dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

  Penilaian goodness of fit diketahui dari nilai Q-Square predictive relevance, dimana nilai 

Q2 > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance. Adapun hasil perhitungan 

nilai Q-Square adalah sebagai berikut:  
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Tabel 8. Hasil Nilai Q2  

  
Q²predict RMSE MAE 

Employee loyalty 
0,890 0,353 0,245 

Company sustainability 
0,841 0,412 0,300 

 

  Berdasarkan Tabel 8 di atas, diperoleh nilai Q-Square untuk employee loyalty sebesar 

0,890 sedangkan untuk company sustainability sebesar 0,841. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 

Q-Square tersebut berada di atas 0. Dengan demikian, dari hasil tersebut maka model penelitian 

ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang baik.  

 

Uji Hipotesis  

  Pengaruh secara langsung employee engagement, dan employee satisfaction terhadap 

employee loyalty dan company sustainability serta employee loyalty terhadap company 

sustainability dapat dilihat dari path coefficient yang disajikan pada tabel berikut: 

 
Tabel 9. Pengaruh Langsung 

Hipotesis Pengaruh 
Original 

Sample 

T-

Statistik 

P-

Values 
Hasil 

H1 
Employee engagement => Employee 

loyalty 
0,698 9,391 0,000 Diterima 

H2 
Employee satisfaction => Employee 

loyalty 
0,264 3,392 0,001 Diterima 

H3 
Employee engagement => Company 

sustainability 
0,330 3,003 0,003 Diterima 

H4 
Employee satisfaction => Company 

sustainability 
0,343 3,478 0,001 Diterima 

H5 
Employee loyalty => Company 

sustainability 
0,282 2,718 0,007 Diterima 

 

Pengaruh Employee engagement Terhadap Employee loyalty 

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee engagement berpengaruh secara 

signifikan dan positif terhadap employee loyalty. Artinya, karyawan yang merasa terlibat secara 

keseluruhan terhadap perusahaan akan menunjukkan antusiasme dalam menjalankan tugasnya 

serta cenderung lebih berkomitmen untuk tetap bertahan untuk memberikan kontribusi terbaik 

bagi perusahaan. 

  Hal ini sejalan dengan pendapat Robbins & Judge (2018) yang menyatakan bahwa 

employee engagement adalah sebuah keterlibatan individual karyawan, kepuasan, dan 

antusiasme untuk melakukan pekerjaannya (Robbins & Judge, 2018). Hasil penelitian ini juga 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Abror et al. (2020), Basheer et al. (2019), Setyadi 

& Sartika (2023) yang menyatakan bahwa employee engagement berpengaruh signifikan 

terhadap employee loyalty. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat employee engagement, 

semakin besar pula loyalitas karyawan. Hal ini dikarenakan mereka tidak hanya bekerja untuk 

memenuhi kewajiban, tetapi juga memiliki dorongan untuk tetap menjadi bagian dari 

perusahaan. 
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Pengaruh Employee satisfaction Terhadap Employee loyalty 

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee satisfaction berpengaruh secara 

signifikan dan positif terhadap employee loyalty.  Artinya, karyawan merasa puas terhadap 

aspek pekerjaan akan memunculkan perasaan nyaman dan keterikatan terhadap perusahaan. 

Kondisi mencerminkan sikap umum karyawan yang berhubungan dengan keyakinan mereka 

akan memperoleh imbalan setelah melakukan pengorbanan tertentu sehingga mendorong 

karyawan untuk menunjukkan loyalitas yang lebih tinggi kepada perusahaan. 

  Hal ini sesuai dengan pernyataan Luthans, (2018:150) yang mendifinisikan employee 

satisfaction sebagai suatu keadaan yang menyenangkan atau kondisi emosional positif yang 

muncul dari hasil penilaian terhadap pengalaman kerja seseorang. Hasil penelitian ini juga 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Hartika et al., (2023), Sypniewska et al., (2023), 

dan Frempong et al., (2018) yang dimana penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

yang signifikan antara employee satisfaction dengan employee loyalty.  Dengan demikian, 

semakin tinggi tingkat kepuasan karyawan, maka semakin besar pula loyalitas yang terbentuk 

karena karyawan merasa kebutuhan dan harapannya telah terpenuhi oleh organisasi. 

 

Pengaruh Employee engagement Terhadap Company sustainability 

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee engagement berpengaruh secara 

signifikan dan positif terhadap company sustainability. Artinya, Karyawan yang engaged 

cenderung memiliki komitmen yang kuat terhadap aturan perusahaan. Hal ini akan berdampak 

pada kepatuhan pada semua aktivitas dan proses dalam beradaptasi dengan perubahan 

lingkungan bisnis untuk tujuan jangka panjang perusahaan 

  Hal ini sesuai dengan pernyataan Ribeiro et al., (2016) yang menyatakan bahwa 

keberlanjutan perusahaan merupakan organisasi yang memastikan bahwa sangat 

mempertimbangkan dampaknya terhadap sosial dan lingkungan. Dalam istilah bisnis, 

organisasi keberlanjutan dikaitkan dengan kelangsungan ekonomi, sosial (termasuk budaya), 

dan masalah lingkungan. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Obialor et al. (2022), Temel et al. (2022) yang menyatakan bahwa employee engagement 

berpengaruh signifikan terhadap company sustainability. Dengan demikian, semakin tinggi 

tingkat employee engagement, maka semakin kuat pula keberlanjutan perusahaan (company 

sustainability). Hal ini karena karyawan tidak hanya berfokus pada hasil jangka pendek, tetapi 

juga berkontribusi dalam menjaga stabilitas dan pertumbuhan perusahaan secara berkelanjutan. 

 

Pengaruh Employee satisfaction terhadap Company sustainability  

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee satisfaction berpengaruh secara 

signifikan dan positif terhadap company sustainability. Artinya, karyawan yang merasa puas 

terhadap pekerjaannya cenderung memiliki bekerja secara optimal serta berkomitmen kuat 

terhadap perusahaan. Hal ini membuat operasional perusahaan dapat berjalan secara konsisten 

yang akhirnya berkontribusi pada kemampuan perusahaan untuk mempertahankan kinerja 

jangka panjang. 

  Hasil penelitian ini sejalan dengan pernyataan Sarmawa et al (2020) yang menyatakan 

bahwa keberlanjutan perusahaan merupakan kemampuan perusahaan atau organisasi untuk 

terus bertahan saat menghadapi berbagai situasi dengan memanfaatkan sumber daya yang 

mereka miliki. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Lange, 

(2021), Adhihusada & Gunawan, (2025) dan Pandey & Khare, (2012) menghasilkan temuan 

bahwa employee satisfaction berpengaruh signifikan terhadap company sustainability.  Dengan 

demikian, semakin tinggi tingkat employee satisfaction, maka semakin kuat pula company 

sustainability yang dapat dicapai 

 

 

 

https://dinastirev.org/JIMT


https://dinastirev.org/JIMT,                                                              Vol. 7, No. 6, Juli - Agustus 2026  

1963 | P a g e  

Pengaruh Employee loyalty terhadap Company sustainability  

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee loyalty berpengaruh secara 

signifikan dan positif terhadap company sustainability. Artinya, karyawan yang loyal 

cenderung memiliki komitmen tinggi untuk tetap bekerja dalam jangka panjang sehingga 

perusahaan dapat mempertahankan tenaga kerja yang berpengalaman. Kondisi ini menciptakan 

stabilitas operasional dan meningkatkan efisiensi kerja, yang pada akhirnya mendukung 

keberlangsungan perusahaan dalam jangka panjang. 

  Hasil penelitian ini sejalan dengan pernyataan Zen et al (2023) yang menyatakan bahwa 

organisasi yang berkelanjutan adalah mereka yang mampu membangun dan menjaga hubungan 

jangka panjang dengan seluruh pihak yang berkepentingan, termasuk karyawan.. Hasil 

penelitian ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Dawra et al. (2022), Sudarmo et 

al. (2022) yang menyatakan bahwa employee loyalty berpengaruh signifikan terhadap company 

sustainability. Dengan demikian, semakin tinggi tingkat employee loyalty, maka semakin kuat 

pula company sustainability yang dapat dicapai oleh perusahaan 

 

Pengaruh Employee engagement terhadap Company sustainability yang Dimediasi 

Employee loyalty 

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee loyalty dapat memediasi 

hubungan antara employee engagement dengan company sustainability. Artinya, keterlibatan 

karyawan yang tinggi tidak secara langsung berdampak pada keberlanjutan perusahaan, tetapi 

terlebih dahulu meningkatkan loyalitas karyawan. Karyawan yang memiliki employee 

engagement tinggi cenderung menunjukkan komitmen yang kuat. Kondisi ini kemudian 

mendorong terbentuknya loyalitas karyawan yang selanjutnya berperan dalam menjaga 

stabilitas operasional serta mendukung keberlanjutan perusahaan dalam jangka panjang. 

Dengan demikian, employee loyalty berfungsi sebagai variabel perantara yang memperkuat 

pengaruh employee engagement terhadap company sustainability. 

 

Pengaruh Employee satisfaction terhadap Company sustainability yang Dimediasi 

Employee loyalty 

  Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa employee loyalty dapat memediasi 

hubungan antara employee satisfaction dengan company sustainability.  Artinya, kepuasan 

karyawan tidak secara langsung memengaruhi keberlanjutan perusahaan, melainkan melalui 

peningkatan loyalitas karyawan terlebih dahulu. Karyawan yang merasa puas terhadap 

cenderung memiliki keinginan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Kepuasan tersebut 

kemudian membentuk loyalitas karyawan yang pada akhirnya berperan penting dalam 

mendukung keberlanjutan perusahaan dalam jangka panjang. Dengan demikian, employee 

loyalty berfungsi sebagai variabel perantara yang memperkuat pengaruh employee satisfaction 

terhadap company. 

 

KESIMPULAN 

Employee engagement terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

employee loyalty pada PT Prathita Titian Nusantara, PT Celebi Aviation Indonesia, PT Jasa 

Angkasa Semesta, Tbk., dan PT Gapura Angkasa di Jakarta. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi tingkat employee engagement yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan, 

organisasi, dan tujuan perusahaan, maka semakin tinggi pula employee loyalty yang 

ditunjukkan oleh karyawan. Selain itu, employee satisfaction juga berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap employee loyalty, yang mengindikasikan bahwa kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan mampu meningkatkan komitmen, rasa memiliki, dan keinginan untuk tetap 

bekerja serta memberikan kontribusi terbaik bagi perusahaan dalam jangka panjang. 

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa employee engagement dan employee 

satisfaction masing-masing memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap company 
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sustainability pada PT Prathita Titian Nusantara, PT Celebi Aviation Indonesia, PT Jasa 

Angkasa Semesta, Tbk., dan PT Gapura Angkasa di Jakarta. Karyawan yang memiliki tingkat 

employee engagement dan employee satisfaction yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja 

yang lebih optimal, mendukung inovasi, meningkatkan produktivitas, serta berpartisipasi aktif 

dalam pencapaian tujuan strategis perusahaan. Selain itu, employee loyalty juga terbukti 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap company sustainability, yang menunjukkan bahwa 

loyalitas karyawan merupakan faktor penting dalam menjaga stabilitas operasional, 

meningkatkan daya saing, dan mendukung keberlanjutan perusahaan dalam menghadapi 

dinamika industri jasa penunjang penerbangan. 

Lebih lanjut, penelitian ini membuktikan bahwa employee loyalty berperan sebagai 

variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara employee engagement dan company 

sustainability, serta antara employee satisfaction dan company sustainability. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa peningkatan employee engagement dan employee satisfaction tidak 

hanya memberikan dampak langsung terhadap company sustainability, tetapi juga memberikan 

pengaruh tidak langsung melalui peningkatan employee loyalty. Dengan demikian, upaya 

perusahaan dalam membangun lingkungan kerja yang mampu meningkatkan employee 

engagement dan employee satisfaction akan memperkuat employee loyalty, yang pada akhirnya 

menjadi faktor strategis dalam mewujudkan company sustainability pada PT Prathita Titian 

Nusantara, PT Celebi Aviation Indonesia, PT Jasa Angkasa Semesta, Tbk., dan PT Gapura 

Angkasa di Jakarta. 
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