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Abstrak  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa antara pengembangan karir, 

pemberian kompensasi terhadap loyalitas, memiliki kesinambungan yang 

dapat dibuktikan secara teori dan data. Penelitian tersebut mengunakan 

metode kuantitatif deskriptif, dan sampel dilakukan pada PT Hermen 

dengan teknik slovin didapatkan sebanyak 93 sample yang menjadi populasi 

dalam penelitian ini, untuk pengujian data mengunakan perantara Software 

SPSS 26 dengan dilakukannya proses validitas, reliabilitas dilanjut dengan 

asumsi klasik. Regresi Linear Berganda dilakukan sebagai penentu hasil 

penelitian dengan didapatkan hasil Uji T Nilai T X1 = 2,955 > 1,661 maka 

berpengaruh positif dan nilai Sig = 0,004 < 0,050 dikatakan signifikan, 

sedangkan Nilai T X2 = 0,565 < 1,661 maka berpengaruh negatif dan nilai 

Sig = 0,573 > 0,050 dikatakan tidak signifikan. secara bersama-sama Nilai F 

= 29,515 > 2,70 = maka berpengaruh positif dan nilai Sig = 0.000 < 0.050 = 

berpengaruh secara signifikan.  

 

Kata kunci: Loyalitas Karyawan,  Pemberian Kompensasi,  Pengembangan 

Karir 
 
 
 

1. Pendahuluan  

Setiap perusahaan, baik yang 

bergerak di bidang jual beli, 

manufaktur, maupun penyedia 

jasa/layanan, memerlukan sumber 

daya yang kompeten, khususnya 

sumber daya manusia. Standar yang 

diperlukan mencakup 

profesionalisme, keterampilan, dan 

kemampuan untuk mendukung 

organisasi mencapai tujuannya. 

Perusahaan dan sumber daya 

manusia adalah dua entitas yang 

saling mendukung dan 

berhubungan erat satu sama lain. 

Oleh karena itu, diperlukan 

kerjasama yang saling 

menguntungkan. Dalam sebuah 

perusahaan, sumber daya manusia 

merupakan salah satu aset yang 

memberikan kontribusi besar, 

bahkan dapat dikatakan memiliki 
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pengaruh yang signifikan terhadap 

sumber daya lainnya.  

Kehadiran sumber daya 

manusia di perusahaan memiliki 

peran yang sangat penting. 

Karyawan memiliki energi besar 

untuk menjalankan kegiatan 

perusahaan. Setiap kemampuan 

sumber daya manusia di perusahaan 

harus dimanfaatkan secara optimal 

agar dapat menghasilkan output 

terbaik. Keberlanjutan dan 

pertumbuhan perusahaan tidak 

hanya bergantung pada 

kemampuan mengelola keuangan 

atau modal, tetapi juga pada 

kemampuan mengelola sumber 

daya manusia dengan efektif 

(Waskito & Sari, 2022). 

PT. Hermed merupakan 

perusahaan yang berkembang dan 

bergerak di bidang industry obat 

herbal tradisional dengan sistem 

manajemen mutu dan teknologi 

modern yang menghasilkan produk 

obat tradisional dengan kualitas 

terbaik di Indonesia. Perusahaan ini 

merupakan perusahaan manufaktur 

farmasi yang telah berdiri dari tahun 

2011 dan memiliki kantor pusat di 

Curug, Tangerang. Pada saat ini 

jumlah karyawan sebanyak 122 

orang.  

 

 

 

Gambar 10 Data: Linkendin PT.Hermed 

(2024) 

Kualitas sumber daya manusia 

memiliki pengaruh besar terhadap 

keberhasilan suatu perusahaan 

manufaktur, asalkan produktivitas 

mereka dikelola secara efisien. Salah 

satu langkah positif yang dapat 

diambil oleh organisasi untuk 

mencapai hal ini adalah dengan 

meningkatkan loyalitas karyawan 

(Ika Lestari et al., 2023). Loyalitas 

karyawan merupakan bentuk 

kesetiaan terhadap organisasi yang 

bertujuan untuk memperbaiki 

kondisi psikologis yang 

mencerminkan hubungan antara 

pekerjaan dan organisasi (Phuong & 

Vinh, 2020). Jika dalam suatu 

perusahaan karyawan memiliki 

loyalitas kerja yang rendah, maka 

perusahaan tersebut akan 

mengalami kerugian karena 

karyawan tidak bekerja dengan 

maksimal. Loyalitas karyawan 

sangat dipengaruhi oleh perhatian 

manajemen terhadap kebutuhan 

mereka. Salah satu cara untuk 

meningkatkan loyalitas adalah 

dengan memastikan karyawan 

mendapatkan posisi yang sesuai 

dengan bakat, minat, dan 

kemampuan mereka. Saat ini, masih 

sedikit perusahaan yang 

merencanakan dan mengembangkan 

karir karyawan berdasarkan 

pertimbangan yang jelas dan 

terukur. Jika kondisi ini tidak segera 

diperbaiki, hal tersebut dapat 

berdampak pada hilangnya motivasi 

karyawan untuk menunjukkan 

loyalitas terbaik mereka (Ika 

Eristaria Joko Irawan Nur Wening, 

2020) 

Salah satu faktor penting 

dalam mengembangkan sumber 
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daya manusia yakni, pengembangan 

karir. Menurut Siagian (2015) dalam  

(Yanuresta, 2021) pengembangan 

karir merupakan perubahan-

perubahan pribadi yang dilakukan 

oleh seseorang untuk mencapai 

suatu rencana karir. Karir 

merupakan rangkaian pekerjaan 

yang membentuk pola kemajuan 

sistematis yang jelas. Perusahaan 

atau organisasi yang memiliki 

rencana pengembangan karier yang 

baik menganggap karyawan sebagai 

aset yang sangat berharga. Hal ini 

karena pengembangan karier dapat 

meningkatkan loyalitas karyawan, 

menurunkan tingkat pergantian 

tenaga kerja, dan menyelaraskan 

kualifikasi antara pengalaman dan 

kemampuan karyawan. Oleh karena 

itu, pengembangan karier harus 

dikelola dengan baik karena 

memberikan keuntungan bagi 

perusahaan maupun individu. 

Pengembangan karir ini dapat 

diukur dengan prestasi kerja, 

exposure, kesetiaan organisasional, 

mentor dan sponsor, dan 

kesempatan untuk tumbuh 

(Handoko, 2017)  

Penelitian terdahulu yang 

dilakukan (Abudi et al., 2024; 

Efiyanti & Rifai, 2021; Fikri 

Egyansyah et al., 2022; Haris et al., 

2022; Hartono, 2023; Ika Lestari et 

al., 2023; Lestari, 2015; Mawadah et 

al., 2022; Purnamasari & Sintaasih, 

2019; Utami & Dwiatmadja, 2020; 

Yanuresta, 2021) oleh menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan dari pengembangan 

karir terhadap loyalitas karyawan. 

Pengembangan yang jelas tentunya 

akan membantu karyawan 

memahami prospek, menciptakan 

rasa kepastian dan keamanan dalam 

menjalankan pekerjaannya. Namun 

hal ini tidak sejalan dengan 

penelitian oleh  bahwa (Sari & 

Susanto, 2023; Supra Yudha et al., 

2022) pengembangan karir tidak 

memiliki pengaruh terhadap 

loyalitas karyawan. 

Faktor lainnya yang tidak 

kalah penting yaitu kompensasi. 

Menurut Hasibuan (2017) 

kompensasi mencakup semua 

pendapatan berupa uang, barang, 

baik secara langsung maupun tidak 

langsung, yang diterima karyawan 

sebagai imbalan atas jasa yang 

mereka berikan kepada perusahaan. 

Tujuan pemberian kompensasi 

adalah untuk mendapatkan 

karyawan yang berkualitas, 

mempertahankan mereka, 

memotivasi peningkatan prestasi 

kerja, meningkatkan loyalitas, 

membangun komitmen, serta 

meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas karyawan. Jika karyawan 

merasa bahwa kompensasi yang 

diberikan perusahaan tidak 

memadai, hal ini dapat berdampak 

negatif pada internal perusahaan. 

Motivasi, kepuasan, dan loyalitas 

karyawan bisa menurun drastis. 

Kompensasi sangat penting bagi 

seluruh karyawan karena besarnya 

kompensasi merupakan cara 

perusahaan menghargai kontribusi 

mereka. Kompensasi dapat diukur 
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dengan kompensasi finasial 

langsung, kompensasi finansial 

tidak langsung, dan kompensasi non 

finansial (Dessler, 2016).  

Penelitian terdahulu yang 

dilakukan (Anuar, 2019; Candrawati 

& Giantri, 2019; Fikri Egyansyah et 

al., 2022; Kertiyasa & Irbayuni, 2022; 

Marhalinda & Supiandini, 2022; 

Pramudita & Liana, 2024; 

Purnamasari & Sintaasih, 2019; 

Putra & Sriathi, 2019; Yanuresta, 

2021) oleh menunjukkan bahwa 

kompensasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. Namun hal ini 

tidak sejalan dengan penelitian oleh 

(Ajie Saputra Wibawa et al., 2023; 

Damayanti et al., 2022; Nur Alam et 

al., n.d.; Utami & Dwiatmadja, 2020) 

memperoleh temuan kompensasi 

tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

Berdasarkan uraian diatas 

bahwa pengaruh pengembangan 

karir dan kompensasi terhadap 

loyalitas karyawan belum 

memperoleh temuan yang 

konsisten. Adanya perbedaan 

temuan ini disebabkan oleh 

pengukuran dan objek yang 

berbeda. Oleh karena itu, penulis 

ingin meneliti mengenai pengaruh 

pengembangan karir dan 

kompensasi terhadap loyalitas 

karyawan. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengidentifikasi dan 

menganalisis pengaruh 

pengembangan karir dan 

kompensasi terhadap loyalitas 

karyawan di PT. Hermed. Hasil dari 

penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan kontribusi pada 

penambahan literatur mengenai 

manajemen sumber daya manusia. 

Berdasarkan penelitian terdahulu 

diperoleh beberapa hipotesis 

berikut: 

Hipotesis 1 : pengembangan karir 

berpengaruh positif 

terhadap loyalitas 

karyawan 

Hipotesis 2 : kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap loyalitas 

karyawan 

Hipotesis 3 : pengembangan karir 

dan kompensasi 

secara bersamaan 

berpengaruh positif 

terhadap loyalitas 

karyawan 

 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif deksriptif. 

Penelitian ini dilaksanakan dengan 

menyebarkan kuesioner melalui 

google form pada karyawan PT. 

Hermed. Populasi yang menjadi 

fokus penelitian ini adalah 

karyawan pada perusahaan hermed 

sebanyak 93 orang. Pendekatan 

pengambilan sampel yang 

diterapkan adalah nonprobability 

sampling. Proses penentuan sampel 

didasarkan pada (Sugiyono, 2018), 

dengan menggunakan rumus slovin 

pada penentuan sampel. 

Dalam penelitian ini, 

pengambilan data akan 

menggunakan kuesioner untuk 
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disebarkan kepada responden yang 

akan dijadikan sampel dalam 

prosedur analisis data. 

Penganalisaan data dilakukan 

setelah survei dikumpulkan. 

Selanjutnya analisis data akan 

menggunakan uji asumsi klasik, 

termasuk pengujian 

multikolinearitas, 

heteroskedastisitas, dan normalitas. 

Langkah terakhir akan di uji 

menggunakan uji parsial (Uji-T), uji 

simultan (Uji-F), dan koefisien 

determinasi R2 yang merupakan 

bagian dari uji analisis regresi 

berganda dengan bantuan Software 

SPPS Versi 25. 

Profil biografi responden 

dimasukkan dalam bagian pertama 

kuesioner dan pernyataan yang 

digunakan untuk mengukur 

variable penelitian dimasukkan 

dalam bagian kedua. Pada 

penelitian ini menggunakan skala 

likert mulai dari 1 sampai 5 yang 

dapat digunakan untuk 

mengkonfirmasi penelitian ini. 

Dengan rentang pengukuran sangat 

tidak setuju hingga sangat setuju, 

responden akan mengidentifikasi 

sikap dan cara berpikir berdasarkan 

kondisinya. Skala likert berkisar dari 

respons yang positif ke negative 

untuk beberapa objek, dengan 5 opsi 

jawaban yang berbeda antara lain: 

sangat tidak setuju, tidak setuju, 

netral, setuju, sangat setuju. 

Penelitian ini terdiri dari 3 variabel 

dengan jumlah 29 pernyataan.  

 

3. Hasil 

a. Uji Validitas  

1) Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan data yang telah 

diperoleh, table 11 berikut 

menunjukkan hasil uji validitas 

pada variabel loyalitas karyawan 

(Y).  

Tabel 11 Hasil Uji Validitas pada Variabel 
Loyalitas Karyawan 

No Butir 
Instrumen 

Pearson 
Correlation 

R Hitung 
R Tabel Ket 

1 0.922 0.1716 Valid 
2 0.603 0.1716 Valid 
3 0.932 0.1716 Valid 
4 0.922 0.1716 Valid 
5 0.603 0.1716 Valid 
6 0.922 0.1716 Valid 
7 0.932 0.1716 Valid 
8 0.932 0.1716 Valid 
9 0.922 0.1716 Valid 

10 0.603 0.1716 Valid 

Tabel 11 diatas menunjukkan 

bahwa setiap butir pertanyaan pada 

variabel loyalitas karyawan (Y) 

dinyatakan valid semua hal ini 

dapat dilihat dengan nilai R-

Hitung>R-Tabel. 

2) Pengembangan karir 

Berdasarkan data yang telah 

diperoleh berikut hasil uji validitas 

pada variabel pengembangan karir 

(X1).  

Tabel 12 Hasil Uji Validitas pada Variabel 
Pengembangan Karir 

No Butir 
Instrumen 

Pearson 
Correlation 

R Hitung 
R Tabel Ket 

1 0.862 0.1716 Valid 
2 0.565 0.1716 Valid 
3 0.565 0.1716 Valid 
4 0.860 0.1716 Valid 
5 0.862 0.1716 Valid 
6 0.536 0.1716 Valid 
7 0.862 0.1716 Valid 
8 0.536 0.1716 Valid 
9 0.429 0.1716 Valid 
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Tabel 12 menunjukkan bahwa 

setiap butir pertanyaan pada 

variabel pengembangan karir (X1) 

dinyatakan valid semua hal ini 

dapat dilihat dengan nilai R-

Hitung>R-Tabel. 

3) Kompensasi  

Berdasarkan data yang telah 

diperoleh berikut hasil uji validitas 

pada variabel kompensasi (X2).  

Tabel 13 Hasil Uji Validitas pada Variabel 
Kompensasi 

No Butir 
Instrumen 

Pearson 
Correlation 

R Hitung 

R 
Tabel 

Ket 

1 0.730 0.1716 Valid 
2 0.649 0.1716 Valid 
3 0.916 0.1716 Valid 
4 0.925 0.1716 Valid 
5 0.902 0.1716 Valid 
6 0.890 0.1716 Valid 
7 0.906 0.1716 Valid 
8 0.806 0.1716 Valid 
9 0.786 0.1716 Valid 

10 0.797 0.1716 Valid 

Tabel 13 diatas menunjukkan 

bahwa setiap butir pertanyaan pada 

variabel kompensasi (X2) 

dinyatakan butir soal lainnya 

dinyatakan valid karena nilai R-

Hitung>R-Tabel sehingga butir soal 

yang akan disebar menjadi 24 butir 

pertanyaan. 

 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas tersebut 

dilakukan menggunakan aplikasi 

IMB SPSS statistics dengan kriteria 

sebagai berikut: 

1) Instrumen dinyatakan reliabel 

atau konsisten apabila nilai 

Cronbach’s Alpha > 0.60 

2) Instrument dinyatakan tidak 

reliabel atau tidak konsisten 

apabila nilai Cronbach’s Alpha < 

0.60 

Berikut ini adalah hasil uji 

Reliabilitas yang telah dilakukan 

terhadap 55 orang yang tidak 

termasuk responden: 

Tabel 14 Hasil Uji Realibilitas Instrumen 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
N of 

Items 
Ket 

Pengembangan 
Karir 

0.948 10 Reliabel 

Kompensasi 0.851 9 Reliabel 
Loyalitas Karyawan 0.949 10 Reliabel 

Berdasarkan tabel 14 diperoleh 

nilai Cronbach alpha untuk semua 

variabel tersebut dinyatakan reliabel 

karena nilai Cronbach alpha > 0.05. 

 

c. Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil penelitian 

dapat diinterpretasian dengan 

jumlah responden sebanyak 93 

orang yang lebih didominasi dari 

departemen obat tradisional 40.9%, 

kemudian selebihnya dari 

departemen sales dan marketing 

34.4%, departemen pharmacaeutical 

15.1%, departemen HR & GA 5.4% 

dan departemen finance & 

accounting 4.3%.  

Pada penelitian ini, lama kerja 

karyawan lebih didominasi dengan 

waktu kerja 1-3 tahun sebanyak 

51.6%, kemudian selebihnya dengan 

waktu kerja <1 tahun 22.6%, waktu 

kerja 4-6 tahun 17.2%, dan 7-9 tahun 

8.6% dapat dinyatakan terkait masa 

kerja pada PT. Hermed memiliki 

loyalitas yang tinggi. 

Selain itu yang tidak kalah 

penting adalah Pendidikan terakhir. 

Pada penelitian ini Pendidikan 

terakhir lebih didominasi oleh 
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SMA/SMK sebanyak 62.4%, 

kemudian selebihnya S1 24.7%, 

Profesi Apoteker 5.4%, S2 4.3%, D3 

2.2%, dan SMP 1.1%.  

 

Tabel 15 Hasil Analisa Pernyataan Responden 

 

Sangat 

Setuju
Setuju Netral

Tidak 

Setuju

Sangat 

Tidak 

Setuju

1 Karyawan akan mendapatkan posisi yang lebih baik jika terus 

menunjukkan peningkatan prestasi kerja.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

2 Karyawan mampu menyelesaikan setiap tugas yang diberikan dengan 

baik.
21,50% 71,00% 7,50% - - 100%

3 Karyawan dikenal sebagai karyawan yang memiliki kinerja yang baik.
25,50% 73,10% - 1,10% - 100%

4 Karyawan yang terkenal dengan kinerjanya akan segera dipromosikan 

oleh pimpinan untuk posisi yang lebih baik.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

5 Karyawan akan tetap bekerja di perusahaan untuk dalam jangka waktu 

yang lama.
21,50% 71,00% 7,50% - - 100%

6 Karyawan saat ini tidak sedang mencari pekerjaan lain dan fokus di 

pekerjaan karyawan saat ini.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

7 Karyawan mendapatkan perlakuan yang adil dalam proses promosi 

jabatan tanpa mengandalkan mentor/sponsor.
25,50% 73,10% - 1,10% - 100%

8 Karyawan memiliki peluang yang sama untuk dipromosikan oleh 

atasan.
25,50% 73,10% - 1,10% - 100%

9 Karyawan selalu meningkatkan kemampuan dan keterampilan untuk 

mendukung pekerjaan karyawan.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

10 Karyawan yang selalu berkembang menjadi lebih baik dari segi 

Knowledge dan skill akan memiliki peluang karir yang lebih pasti.
21,50% 71,00% 7,50% - - 100%

11 Karyawan mendapatkan gaji yang memuaskan dari perusahaan.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

12 Karyawan mendapatkan banyak bonus atau insentif dari perusahaan.
21,50% 71,00% 7,50% - - 100%

13 Karyawan mendapatkan Tunjangan Hari Raya (THR) yang cukup besar 

dari perusahaan.
21,50% 71,00% 7,50% - - 100%

14 Karyawan memiliki jaminan sosial (kesehatan dan kematian) yang 

memuaskan dari perusahaan.
25,50% 73,10% - 1,10% - 100%

15 Karyawan diberikan cuti tanpa pemotongan gaji dari perusahaan.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

16 Karyawan diberikan layanan rumah sakit yang baik melalui asuransi 

maupun BPJS.
25,80% 74,20% - - - 100%

17 Karyawan dipromosikan ke posisi lebih baik jika memiliki prestasi kerja 

yang baik.
24,70% 74,20% - 1,10% - 100%

18 Atasan tidak sungkan untuk memuji karyawan jika karyawan 

menunjukkan kinerja yang baik.
25,80% 74,20% - - - 100%

19 Karyawan tidak akan diawasi terlalu ketat jika karyawan mampu 

menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik.
20,40% 73,10% 6,50% - - 100%

20 Karyawan merasa sudah cukup lama bekerja disini.
23,70% 52,70% 14,00% 6,50% 3,20% 100%

21 Karyawan tidak pernah berpikir untuk keluar dari pekerjaan ini.
31,20% 41,90% 3,20% 7,50% 16,10% 100%

22 Karyawan selalu menjaga nama baik perusahaan di dalam maupun 

diluar lingkungan perusahaan.
39,80% 46,20% - 4,30% 9,70% 100%

23 Karyawan berusaha bekerja semaksimal mungkin untuk memberikan 

hasil kerja yang terbaik.
40,90% 45,20% - 1,10% 12,90% 100%

24 Karyawan tidak pernah merasa malu menceritakan dimana karyawan 

bekerja kepada teman atau keluarga.
36,60% 43,00% 3,20% 7,50% 9,70% 100%

25 Karyawan membuat keputusan untuk bekerja di perusahaan ini 

merupakan sebuah keputusan yang tepat.
30,10% 46,20% 7,50% 9,70% 6,50% 100%

26 Karyawan berharap perusahaan dapat lebih maju dan terus 

berkembang dengan pesat.
36,60% 46,20% 4,30% - 12,90% 100%

27 Karyawan merasa memiliki keterikatan dengan perusahaan sehingga 

karyawan senang jika perusahaan menjadi lebih maju.
47,30% 20,40% 22,60% - 9,70% 100%

28 Karyawan berusaha mematuhi seluruh peraturan dan prosedur kerja 

yang ditetapkan perusahaan.
44,10% 23,70% 22,60% - 9,70% 100%

29 Karyawan mentaati peraturan karena sadar sebagai karyawan harus 

menaati peraturan.
47,30% 30,10% - - 22,60% 100%

PertanyaanNo.

Skala Dominan

Total
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Hasil survei menunjukkan 

bahwa karyawan puas dengan gaji, 

bonus, tunjangan, dan merasa 

mampu menyelesaikan tugas 

dengan baik. Mereka percaya bahwa 

peningkatan kinerja akan membawa 

promosi yang adil, dan hubungan 

dengan atasan dinilai positif. 

Karyawan juga merasa fasilitas 

perusahaan memadai dan 

menunjukkan loyalitas tinggi. 

d. Uji Asumsi Klasik 

Berdasarkan data output uji 

normalitas bahwa nilai exact sig 

lebih besar dari 0,050 yaitu sebeasr 

0,065 maka data terdistribusi dengan 

normal. Pada uji multikolinieritas 

ditemukan bahwa Nilai Tolerance 

lebih besar dari 0,100 kemudian nilai 

VIF lebih Kecil dari 10,00 untuk 

pengembangan karir nilai Tolerance 

0,133, nilai VIF 7,514 dan 

Kompensasi nilai Tolerance 0,133, 

nilai VIF 7,514 maka tidak terjadi 

Multikolinieritas. Terakhir pada uji 

heteroskedastisitas ditemukan 

bahwa Nilai Sig lebih besar dari 

0,050 untuk pengembangan karir 

0,486 dan Kompensasi 0,266 maka 

tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

e. Uji Regresi Linear Berganda 

Y = 𝑎 + 𝑏1.𝑥1 + 𝑏2.𝑥2+ ..... + Ɛ 

Y = 9,230 + 0,642X1 + 0,154X2 + 

4,649 

Persamaan regresi diatas 

menunjukkan bahwa: 

1) Nilai konstanta sebesar 9,230 

artinya apabila 

pengembangan karir (X1), 

kompensasi (X2) nilainya 

tetap, maka loyalitas 

karyawan (Y) memiliki nilai 

sebesar 9,230. 

2) Koefisien regresi 

pengembangan karir (X1) 

sebesar 0,642 bernilai positif, 

hal ini berarti jika variabel 

Pengembangan Karir (X2) 

naik sebesar satu satuan, 

maka variabel loyalitas 

karyawan (Y) akan 

mengalami penurunan 

sebesar 0,642 dengan asumsi 

variabel lain konstan.  

3) Koefisien regresi kompensasi 

(X2) sebesar 0,154  bernilai 

positif, hal ini berarti jika 

variabel kompensasi (X3) 

bertambah sebesar satu 

satuan maka variabel 

loyalitas karyawan (Y) akan 

mengalami kenaikan sebesar 

0,154 dengan asumsi variabel 

yang lain konstan. 

 

f. Uji Hipotesis 

1) Pengaruh pengembangan 

karir (X2) terhadap loyalitas 

karyawan. Berdasarkan hasil 

perhitungan dapat diketahui 

bahwa Nilai T X1 = 2,955 > 

1,661 maka berpengaruh 

Positif dan nilai Sig = 0,004 < 

0,050 dikatakan signifikan. 
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2) Pengaruh kompensasi (X3) 

terhadap loyalitas karyawan. 

Berdasarkan hasil 

perhitungan dapat diketahui 

bahwa Nilai T X2 = 0,565 < 

1,661 maka berpengaruh 

Negatif dan nilai Sig = 0,573 

> 0,050 dikatakan Tidak 

signifikan. 

g. Uji f 

Berdasarkan hasil analisis data, 

dapat diketahui bahwa variabel 

karakteristik pekerjaan, 

pengembangan karir, dan 

kompensasi mempengaruhi secara 

bersama-sama terhadap variabel 

loyalitas karyawan. Hal ini dapat 

dibuktikan dari: 

 Nilai F = 29,515 > 2,70 = Maka 

Berpengaruh Positif sedangkan nilai 

Sig = 0.000 < 0.050 = Berpengaruh 

secara signifikan.  

 

4. Pembahasan  

a. Pengaruh Pengembangan Karir 

terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian 

analisis regresi berganda dari 93 

responden, diperoleh bahwa 

memiliki hasil yang positif dan 

signifikan pada variable 

pengembangan karir. Artinya jika 

karyawan yang mendapatkan suatu 

perkembangan karir yang semakin 

baik, maka berpotensi memiliki 

peluang untuk bekerja lebih loyalitas 

pada perusahaannya.  

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu (Abudi 

et al., 2024; Efiyanti & Rifai, 2021; 

Fikri Egyansyah et al., 2022; Haris et 

al., 2022; Hartono, 2023; Ika Lestari 

et al., 2023; Lestari, 2015; Mawadah 

et al., 2022; Purnamasari & Sintaasih, 

2019; Utami & Dwiatmadja, 2020; 

Yanuresta, 2021) yang menemukan 

bahwa pengembangan karir 

memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

Namun, pada penelitian oleh (Sari & 

Susanto, 2023; Supra Yudha et al., 

2022) menemukan bahwa 

pengembangan karir tidak memiliki 

pengaruh terhadap loyalitas 

karyawan. 

 

b. Pengaruh Kompensasi 

terhadap Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian 

analisis regresi berganda dari 93 

responden, diperoleh bahwa 

memiliki hasil yang negatif dan 

tidak signifikan pada variable 

kompensasi terhadap loyalitas 

karyawan. Artinya jika karyawan 

yang mendapatkan suatu 

kompensasi yang semakin baik, 

maka berpotensi memiliki peluang 

untuk bekerja lebih loyalitas pada 

perusahaannya.  

Penelitian terdahulu yang 

sejalan dengan penelitian oleh (Ajie 

Saputra Wibawa et al., 2023; 

Damayanti et al., 2022; Nur Alam et 

al., n.d.; Utami & Dwiatmadja, 2020) 

memperoleh temuan kompensasi 

tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

Namun, hal ini tidak sejalan dengan 

penelitian oleh (Anuar, 2019; 

Candrawati & Giantri, 2019; Fikri 

Egyansyah et al., 2022; Kertiyasa & 
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Irbayuni, 2022; Marhalinda & 

Supiandini, 2022; Pramudita & 

Liana, 2024; Purnamasari & 

Sintaasih, 2019; Putra & Sriathi, 2019; 

Yanuresta, 2021) oleh menunjukkan 

bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. 

 

c. Pengaruh Pengembangan Karir 

dan kompensasi terhadap 

Loyalitas Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian 

analisis regresi berganda dari 93 

responden, diperoleh bahwa 

memiliki hasil yang positif dan 

signifikan pada variable 

pengembangan karir dan 

kompensasi terhadap loyalitas 

karyawan. Artinya jika karyawan 

yang mendapatkan pengembangan 

karir dan kompensasi yang baik, 

maka berpotensi memiliki peluang 

untuk lebih loyalitas terhadap 

Perusahaan. Hal ini menunjukkan 

bahwa pengembangan karir dan 

kompensasi secara bersama-sama 

mampu meningkatkan loyalitas 

karyawan, dimana dengan adanya 

pengembangan karir untuk 

karyawan dan kompensasi yang 

sesuai maka loyalitas karyawan 

akan lebih baik sehingga dapat 

memberikan keuntungan bagi 

Perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Efiyanti & Rifai, 2021; Supra 

Yudha et al., 2022) bahwa hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa 

secara bersama-sama memiliki 

pengaruh yang signifikan  dan 

positif. 

 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan Hasil dan 

pembahasan pada bab diatas 

mendapatkan hasil penelitian yang 

menyatakan bahwa pengembangan 

karir berperngaruh secara positif 

dan signifikan dibuktikan dengan 

hasil Uji T dengan nilai T sebesar 

Nilai T X1 = 2,955 > 1,661 sedangkan 

Kompensasi belum menjadi 

persoalan yang cukup signifikan 

dikarenakan Nilai T X2 = 0,565 < 

1,661 maka berpengaruh Negatif 

dan nilai Sig = 0,573 > 0,050 namun 

tetap menjadi indikator pendukung 

untuk pengembangan selanjutnya 

karna secara bersamaan 

menghasilkan Nilai F = 29,515 > 2,70 

= Maka Berpengaruh Positif 

kemudian nilai Sig = 0.000 < 0.050 

berpengaruh secara signifikan, 

sehingga hal yang menjadi 

persoalan yang perlu ditingkatkan 

bagi perkembangan SDM, yaitu dari 

hasil Analisa kuesioner yang 

menjadi perhatian positif bahwa 

karyawan puas dengan gaji, bonus, 

tunjangan, dan merasa mampu 

menyelesaikan tugas dengan baik. 

Mereka percaya bahwa peningkatan 

kinerja akan membawa promosi 

yang adil, dan hubungan dengan 

atasan dinilai positif. Karyawan juga 

merasa fasilitas perusahaan 

memadai dan menunjukkan 

loyalitas tinggi. Beberapa juga 

merasa keputusan untuk bekerja di 

perusahaan ini tidak sepenuhnya 
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tepat, dan ada sedikit kekhawatiran 

tentang pengawasan ketat. 

Meskipun demikian, kepuasan dan 

loyalitas karyawan secara 

keseluruhan tetap tinggi. 
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